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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tiene como objetivo general determinar
la apreciacion que tienen los trabajadores de un sindicato de construccion civil de
Apurimac, respecto a la Gestidn de la capacitacion y la relacion con la Gestion por
resultados afio 2021; ya que la capacitacion constituye un mecanismo importante
para la organizacion.

En el desarrollo del trabajo se ha aplicado el enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion bdésica, nivel correlacional - causal y disefio no experimental,
transversal, y cuya poblacion estuvo conformada por 100 trabajadores. Se utilizo la
encuesta y como instrumento un cuestionario de escala de valoracién ordinal,
validado por el juicio de tres expertos. El resultado general en la prueba de
hip6tesis que se obtuvo mediante un determinado valor de la prueba de correlacion
rho de Spearman, rho=0,952 que concierne a una relacion considerada muy alto,
positivo y significativo, con un nivel de significancia igual a p=0,000 menor a q=0,05,
representando el 95% de confiabilidad de los resultados, lo que involucra que se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis general que se ha propuesto en
el estudio de investigacion.

Es decir, que la Gestidon de la capacion influye directamente en la Gestién
por resultados y son de suma importancia para que los trabajadores agremiados,
accedan a los programas de capacitacion con la finalidad de superarse en su
formacion y actualizarse con las diferentes herramientas tecnoldgicas, generando

mayor competencia en su labor.

Palabras claves: Gestion de la Capacitacién, Gestion por Resultados,

Planificacion orientada a resultados, Presupuesto por resultados.
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ABSTRACT

The present research work has as a general objective to determine the
appreciation that the workers of a civil construction union in Apurimac have,
regarding the Management of training and the relationship with Management by
results year 2021; since training constitutes an important mechanism for the
organization.

In the development of the work, the quantitative approach, type of basic
research, correlational - causal level and non-experimental, cross-sectional design
has been applied, and whose population was made up of 100 workers. The survey
was used and an ordinal rating scale questionnaire was used as an instrument;
validated by the judgment of three experts. The general result in the hypothesis test
that was obtained through a certain value of Spearman's rho correlation test, rho =
0.952, which concerns a relationship considered very high, positive and significant,
with a level of significance equal to p = 0.000 lower aq = 0.05, representing 95%
reliability of the results, which implies that the null hypothesis is rejected and the
general hypothesis that has been proposed in the research study is accepted.

In other words, Training Management directly influences Management by
results and is of the utmost importance for unionized workers to access training
programs in order to improve their training and update themselves with the different

technological tools, generating greater competence in their work.

Keywords: Training Management, Results-based Management, Results-

oriented planning, Budgeting for results.
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l. INTRODUCCION.

En la sociedad contemporanea, la capacitacion se ha convertido en uno de los
pilares en la competitividad activa de los sectores empresariales y fortalecer el
cumplimiento organizacional respondiendo a los nuevos desafios que trae la
globalizacion y el cambio. Al mismo tiempo, la capacidad del individuo determina
que su capacidad de produccion esté relacionada con la capacidad real y la
capacidad de desempefio en un campo profesional especifico. Como todos
sabemos, ante los tremendos cambios que enfrenta la organizacidon mundial, la
gestidn de la capacitacion se ha vuelto un factor importante para que los empleados
obtengan mejores indicadores de desempefio en el lugar de trabajo, y también les
brinda la posibilidad de lograr desarrollo y crecimiento profesional (Attadia Galli et
al., 2019).

La mayoria de los paises valoran y se esfuerzan por desarrollar y formar sus
propios recursos humanos. La capacitacibn es un esfuerzo iniciado por la
organizaciéon para promover el aprendizaje de los empleados, mejorar el
aprendizaje y la creatividad de los empleados, y ayudar a mejorar sus capacidades
y desempefio organizacional (Bhawna et al., 2019). Por ello, es prudente sefialar
que el progreso de los individuos que trabajan en la organizacion es la clave de su
crecimiento. La necesidad de brindar una capacitacion integral a los trabajadores
de las organizaciones sudamericanas es importante en algunos paises, pero
incluso en muchos de estos paises, su aplicacion se ve limitada por la baja

asistencia o los altos costos (Mamofokeng et al., 2018).

En Chile, se encontré que solo una pequefia cantidad de trabajadores recibié
capacitacion, pero muchas empresas afirman ofrecer programas de capacitacion,
lo que significa que la empresa brinda pocas oportunidades de capacitacion para
una pequefa cantidad de trabajadores. Ademas, cuando las empresas se clasifican
por industria, tamafo y edad, existe una gran heterogeneidad en la intensidad de
los programas de capacitacion (Eberhard et al., 2017). Sin embargo, en Peru, si
bien las empresas han realizado acciones para aumentar la escasez de personal,
hay pocas tareas para capacitarlos., Porque no todas las organizaciones tienen

modelos de capacitacion. Por tanto, una mala gestion del desarrollo y la



capacitacion de los empleados no puede producir el compromiso y la productividad
esperados (Epiquén et al., 2018).

El rubro de construccién es una actividad altamente competitiva que requiere
que las empresas y sus empleados implementen diferentes estrategias para
mantenerse al dia con los desarrollos tecnolégicos y econdémicos en los que se
ubican. Entre las mudltiples variables que mantienen el desarrollo sin ser
marginadas, la inversion en tecnologia y capital humano, que es la ocurrencia mas
frecuente en este campo, es el primer lugar para destinar mas recursos, nuevas
magquinas, nuevos sistemas constructivos y materiales, haciendo mas rapido, Una
forma més limpia y segura de trabajar, pero esto es directamente proporcional a
contar con una mano de obra calificada y competente para poder realizar las tareas

especificas que requiere el mercado.

Segun datos del Ministerio de Vivienda y Desarrollo Urbano-Rural, la
industria de la construccion tiene un gran impacto en la economia de China, con
una tasa de contribucion promedio del 19,4% al producto interno bruto (PIB).
Ademas, ha generado méas de 937.578 oportunidades de trabajo y es un motor e
importante para el desarrollo. La fuente de trabajo es también el punto de partida
para el empleo en otros campos de la produccion. Esto se debe a que, por cada
puesto de trabajo, cada departamento genera otros cuatro puestos de trabajo. Aun
asi, a pesar de la creacién de un gran numero de oportunidades de empleo, es un
sector altamente sensible al ciclo econdémico, y su vitalidad y vinculos con sectores
de actividad de otros paises logran reflejar y enfatizar las distintas etapas del ciclo
econdémico. Este es uno de los factores mas importantes, que ayuda a ampliar la

brecha entre "avances en los procesos de trabajo" y "capital humano capacitado".

La capacitacion laboral tiene como objetivo adquirir los conocimientos y
habilidades necesarios para obtener, crear 0 mantener puestos de trabajo decentes
y alcanzar mayores niveles de competitividad, factores concluyentes del desarrollo,
el cargo y las remuneraciones actuales. Ademas, si hablamos de la industria de la
construccion, el tiempo que se tarda en pasar de una empresa a otra es muy corto,
lo que afecta por completo el hecho de que las habilidades laborales y los
“conocimientos” de los trabajadores rara vez se aprenden académicamente. En

otras palabras, la mayoria de los cientos de edificios construidos todos los dias se



basan en el conocimiento transmitido de abuelo a padre y de padre a hijo, o las
técnicas y habilidades aprendidas en la practica compartidas por amigos.

En las actuales condiciones locales, la gestion de la capacitacion y desarrollo
no es buena y no se ha establecido un proceso formal, la capacitacion que se
realiza es para los puestos internos del personal que ingresa a la empresa y se
fortalece cuando se revisa. Existen planes de capacitacion para las herramientas
de gestion o procesos internos utilizados, pero no estan formulados de acuerdo con
el convenio para hacerlos efectivos y Utiles para los socios, y no existe un plan de

desarrollo profesional para los miembros.

Debido a las deficiencias encontradas en el proceso de capacitacion, el
desarrollo de las habilidades y practicas de los empleados no es fluido, y la
eficiencia en la realizacion de las diligencias de los empleados es baja, porque
existe evidencia de que es imposible revisar y analizar a fondo la realizacion de
tareas en las actividades diarias, porque lo mas destacado no se tiene en cuenta la
idea, porque cada trabajador tiene unos intereses especiales o personales en
adquirir conocimientos, y no depende de la cooperacion con los compafieros para

acelerar y mejorar la consecucion de metas.

Asimismo, los trabajadores piensan que la capacitacién recibida no es lo
suficientemente seria para cubrir sus necesidades, y el contenido desarrollado no
se puede aplicar a su practica y trabajo, por lo que la reaccion de los trabajadores
es negativa. Ademas, por el mal desempefio de las diligencias de la organizacién
capacitadora, tienen la idea de perder sus oportunidades de promocion laboral. Por
tanto, el aporte de esta investigacion ayudara a definir las reglas y dejar un informe

de apoyo para buscar mejorar el statu quo de la asociacion.

Por tal motivo, es necesario responder la pregunta de investigacion ¢De qué
manera la gestion de la capacitacion influye en la gestion por resultados en un
sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021?. Las preguntas
especificas formuladas fueron: a) ¢De qué manera la gestion de la capacitacion
influye en la Planificacion orientada a resultados en un sindicato de trabajadores de
construccion civil, Apurimac, 2021?, b) ¢De qué manera la gestion de la
capacitacion influye en el Presupuesto por resultados en un sindicato de

trabajadores de construccion civil, Apurimac, 20217, c) ¢ De qué manera la gestiéon



de la capacitacion influye en la Gestion de programas y proyectos en un sindicato
de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021?, y d) ¢De qué manera la
gestion de la capacitacion influye en el Sistema de seguimiento y evaluacion en un

sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 20217?

El trabajo es importante porque justifica la relevancia social del mismo, dado
que la capacitacion en actividades empresariales constituye un mecanismo
importante para la organizacion y para el trabajadores del gremio de construccion
civil, los mismos que son evaluados por la gestion por resultado, con el propdsito
de abordar y conocer cudles son los resultados obtenidos y que aspectos negativos
y positivos genera la gestion de la capacitacion, para que de esta manera planteas
soluciones y sugerencias respecto a las especializaciones que brinda la entidad,
con el fin de mejorar ciertos procesos constructivos, mejora en la calidad y la

produccién, y contar un personal correctamente capacitado.

Asimismo, se justifica en el aspecto tedrico porque la investigacién aportara
nuevos conocimientos actualizados que ayudaran a nuevos investigadores.
Ademas, se tendra en cuenta teorias basicas sobre capacitacion y gestion por
resultados, que nos facilitara la probabilidad de mencionar la relacion existente
entre las variables capacitacion y gestion por resultados, probando si la hipbtesis

es valida usando programas estadisticos con ayuda del conocimiento cientifico.

Del mismo modo, cuenta con justificacién practica, porque los resultados de
esta investigacion ayudaran al equipo directivo de la entidad a tomar decisiones
correctas sobre la gestion de la capacitacion del personal con la finalidad de
optimizar el desempefio de los trabajadores. Al dotar a las entidades de
trabajadores plenamente capacitados con el desarrollo de conocimientos y
habilidades, estos podran desempeifiar sus funciones de manera efectiva, lo que

puede reflejarse en una mejor prestacion de servicios publicos a las personas.

Se justifica metodoldgicamente porque se utiliza métodos, procesos y
mecanismos, que permitirdn indicar la confiabilidad y validez de la investigacion,
haciendo que sea trascendente y que se conozca la influencia de las mismas, asi

como describir el comportamiento de las variables.



Para brindar un resultado a las preguntas, se tiene como objetivo general de
la investigacion: Determinar la influencia de la gestion de la capacitacion en la
gestion por resultados en un sindicato de trabajadores de construccion civil,
Apurimac, 2021. Los objetivos especificos son: a) Determinar la influencia de la
gestidn de la capacitacion en la Planificacion orientada a resultados en un sindicato
de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021, b) Determinar la influencia
de la gestion de la capacitacion en el Presupuesto por resultados en un sindicato
de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021, c) Determinar la influencia
de la gestion de la capacitacion influye en la Gestion de programas y proyectos en
un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021, y d) Determinar
la influencia de la gestion de la capacitacion en el Sistema de seguimiento y

evaluacion en un sindicato de trabajadores de construccién civil, Apurimac, 2021.

La hipétesis general a comprobar es: La gestion de la capacitacion influye
en la gestion por resultados en un sindicato de trabajadores de construccion civil,
Apurimac, 2021. Las hipoétesis especificas son: a) La gestion de la capacitacion
influye en la Planificacion orientada a resultados en un sindicato de trabajadores de
construccion civil, Apurimac, 2021, b) La gestién de la capacitacion influye en el
Presupuesto por resultados en un sindicato de trabajadores de construccion civil,
Apurimac, 2021, c) La gestién de la capacitacion influye en la Gestién de programas
y proyectos en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021,
y d) La gestion de la capacitacion influye en el Sistema de seguimiento y evaluacién

en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para comprender mejor esta investigacion, utilizamos investigaciones
anteriores internacionales y hallamos que Porta y Tarrio (2019) realizaron un
analisis critico y reflexivo de la capacitacion y el desempefio laboral, con el Unico
objetivo de comprender las variables anteriores y la productividad y la toma de
decisiones organizacionales. Definir y determinar lo que mejor establece las
necesidades reales de capacitacion, y explicar el papel de las actitudes de los
empleados en el vinculo entre las acciones formativas y la productividad laboral. En
definitiva, la planificacion, ejecucion y evaluacion de las actividades de capacitacion
de los trabajadores de produccion cuentan con una influencia significativa en el

desarrollo de sus competencias laborales.

En Navarrete (2018) investigacion sobre proyectos de capacitacion de
empleados y desempeiio laboral. El objetivo principal es establecer el binomio
actual a través de la capacitacion y el desarrollo de los empleados. Dado que se ha
explorado la consistencia de la primera variable (es decir, capacitacion) y la
segunda variable (es decir, gestion sindical), y debido a que puede ser
transaccional y poco practico, porque no son manipulables, el programa tiene el
disefio correcto. Su poblacién es de 100 participantes, independientemente de la
muestra utilizada, la investigacion infiere que el resultado de la aplicacion relevante
es p =0,729. La conclusién es que la incidencia de la capacitacién y educacion en
el desempefio laboral es alta, se cree que el proceso basico de ingreso produce

una comunicacion efectiva y efectiva y fortalece la consecucién de metas.

Rojas (2018), que estudia la capacitacion y el desempefio laboral, se
propone establecer la relacion entre variable e indicar si los elementos de la
capacitaciéon satisfacen las necesidades. La investigacion es cuantitativa y
relevante, ademas se encuesto a 36 colaboradores. Como resultado, el 95% de los
empleados cree que la capacitacion influye de manera positiva sobre el desempefio
laboral y el 92% de los empleados cree que la capacitacion es esencial para
conseguir sus objetivos y metas de la organizacién. En conclusién, entre las
variables desempefio laboral y capacitacion existe una correlacion, por lo que estos

son determinantes para el éxito organizacional.



Jacome (2017) realizé una encuesta sobre la gestidon por competencias y su
influencia con las técnicas de evaluacion de funcionarios publicos. Su trabajo se
basa en un método cuantitativo, y también realizé una encuesta por cuestionario a
un total de 450 funcionarios. Como resultados de sus investigaciones, muestran
que la variable gestion de la capacitacion se encuentra en buen nivel, lo que
significa que la capacidad laboral se ha desarrollado mucho en los ultimos afios, y
la mejora de estas capacidades, esta directamente relacionada con el nivel de
productividad de la empresa. Por tanto, deben desarrollarse al nivel 6ptimo, por lo
gue es necesario combatir el porcentaje de desacuerdos con ellos en el trabajo y
buscar soluciones en el tipo de competencias que deben tener. En el caso de los
resultados de inferencia, muestra que los componentes de las valoraciones oficiales
tienen relaciones estadisticas, como la gestion de la capacitacion. La conclusion es
que la entidad debe contar con una herramienta que pueda comprender y evaluar
el trabajo y asi comprender el desempefio de los funcionarios.

En su encuesta, Carmona (2016) utilizé disefios no experimentales,
transversales y descriptivos para comprobar las capacidades laborales de los
empleados desde una perspectiva cuantitativa; se utilizd una muestra de 66
empleados, y estos empleados fueron muestreados por probabilidad, elegidos los
resultados revelaron que el 69% de los encuestados tenia un nivel aceptable de
capacidad laboral. Los resultados de la encuesta determinaron que la organizacion
tiene un nivel aceptable de capacidad laboral; asimismo, especificamente, los
empleados tienen un bajo nivel de liderazgo y habilidades de desarrollo, en cambio,
un alto nivel de capacidad de toma de decisiones y comunicacion.

Ademas, para conocer mas sobre las variables, se considerd trabajos
previos nacionales, donde se encontrd a la investigacion realizada por Bermudez
(2021), quien estudi6 la gestion de la capacitacion y la evaluacién del desempefio.
En este sentido, el objetivo central del estudio de investigacion consistio en
demostrar la influencia que existe entre las dos variables. Este estudio utiliza un
método cuantitativo, pertenece al tipo de correlacion descriptiva y utiliza un disefio
transversal no experimental. Para lo cual, la poblacion estuvo compuesta por 42
colaboradores, para lo cual se utilizd un cuestionario para recolectar datos. De los

resultados alcanzados, se comprobd que el coeficiente de correlacion de la prueba



Rho es r = 0.575, el cual determina que existe una correlacién positiva promedio
con p=0.00; P> 0.05, por lo que, la relacion entre las variables desempefio laboral

y capacitacion es significativa.

La finalidad de Jesus (2020), fue determinar el nivel de capacitacion
profesional en las competencias laborales. EI método de investigacion fue
cuantitativo y pertenece al tipo basico, con disefilo no experimental y corte
transversal. La poblacion de este estudio consiste en una poblacion limitada,
compuesta por 86 personas que participaron en la capacitacion. Como herramienta
se utilizaron dos cuestionarios que contenian escalas tipo Likert de 15 items. Los
resultados manifiestan que el 47,67% de los trabajadores consideran que la
variable capacitacion se encuentra en un nivel suficiente; en cambio, el 44,19% de
los encuestados dijo que la variable capacidad laboral también se encuentra en un
nivel suficiente. La conclusion es que existe una dependencia entre la capacitacion
y las habilidades laborales de los alumnos (chi-cuadrado = 65,657) y significativa
(valor de p = 0,000 menos de 0,05).

La investigacién realizada por Vasquez (2020) tiene como propdsito sefalar
la relacion entre la capacitacion y el desarrollo de competencias laborales. El
trabajo de investigacion fue explicativa, descriptivas, causalidad. Su poblacién
estuvo compuesta por 20 colaboradores a quienes se les aplicé una cédula de
cuestionario. El resultado que obtuvo, evidencié que los empleados han indicado
gue la capacitacion laboral se encuentra en un nivel regular, y respecto a la variable
competencias laborales los empleados indicaron estar un en nivel alto. Asimismo,
se observa que la capacitacién tiene una incidencia sobre el desarrollo de
competencia laborales, siendo el resultado un 1 = 0.078, y el nivel de significancia
es mayor al 5% (P = 0.717> 0.05), demostrando que la capacitacion laboral no
afectara el desarrollo de las habilidades técnicas y profesionales de los
trabajadores.

Por tanto, Chavez (2019) estudié acerca de la capacitacion y desempefio
laboral. En este estudio se utilizaron métodos cuantitativos, descriptivos y
relevantes, se utilizaron técnicas de encuesta y cuestionario, y se aplicaron a una
determinada muestra de 49 trabajadores. De los resultados alcanzados se

evidenciaron que el instrumento arroj6 rh = 0,805; p <0,0, mostrando que existe una



correlacion directa. La conclusion es que la empresa no ha aplicado las
herramientas de gestion en estudio porque no llega a comprender la rentabilidad
de los instrumentos de gestidn, y el analisis tedrico ha encontrado que la empresa
no ha maximizado la productividad de todos los recursos y capacidades. En
términos de recursos humanos, su organizacion ha reclutado talentos, pero no les

ha aplicado el proceso de formacion.

Por otro lado, Yarleque (2019), cuyo motivo de estudio fue conocer la
relacion entre la gestion por resultados y competencias laborales. EI modelo de la
investigacion es positivista, con enfoque cuantitativo, de tipo basica y disefio no
experimental. La muestra es 92 colaboradores. La técnica desarrollada es la
encuesta y la herramienta es el cuestionario. De acorde a los resultados del estudio
de investigacion se comprobd que la gestion por resultados tiene una relacion
positiva con las competencias labores siendo el rho 0,619, aceptando la hipotesis
planteada.

Las teorias que respaldan la variable gestion de la capacitacion los temas
son: La teoria neoclasica sustenta que la existencia de la organizacién radica en
funcion a sus objetivos y los resultados que pueda alcanzar. Se basa en la
planeacion oportuna, de esta manera al desarrollar el entrenamiento o
adiestramiento de personal, debe tener como finalidad el incremento de los
resultados de la organizacién, asimismo, la teoria neoclasica se caracteriza por un
fuerte andlisis de la practica administrativa, se caracteriza por la practicidad y la
indagacién de resultados precisos y evidentes, sin importar las nociones teéricas
administrativas. La teoria neoclasica es la tendencia de perfeccionar la teoria
clasica de Taylor, porque se basa en esta teoria, y su fundamento proviene de alli,
pero al mismo tiempo extrae las mejores sugerencias de muchas otras teorias para
formar una teoria, ademas esta considera todos los principios, caracteristicas
(eficacia, liderazgo, entre otros) posibles dentro de la organizacion. Ademas, es
fundamental para incrementar la calidad y productividad dentro de la organizacién
(Pedraza, 2012).

La teoria Taylorista que sefala que los patrones tenian que ser conscientes
respecto a que un trabajador bien capacitado y con buenos conocimientos, era

sinbnimo de obtener ventajas empresariales. Taylor sustentaba la perspectiva



cientifica de que la administracion daria un cambio significativo a la manera
acostumbrada de hacer el trabajo en esos afios. Asimismo, la teoria de Taylor se
llama taylorismo y es la clave de la organizacion industrial en el siglo XX. Esta teoria
de la gestion cientifica de Taylor se fundamenta en 4 principios: la planificacion u
organizacion actual, la improvisacion fue sustituida por meétodos basados en
procedimientos cientificos. Principio de preparacion, trata sobre la eleccién de
trabajadores con base cientifica en sus habilidades. Entrenandolos para obtener el
mejor rendimiento. Al mismo tiempo, es necesario preparar maquinas y todo el
equipo de produccién necesario para el desarrollo del evento. Principios de control
del trabajo. Es muy importante hacer un seguimiento del trabajo que se ha realizado
y comprobar que todo va segun lo previsto. Principios de implementacion. Taylor
cree que no hay diferencia entre los empleados y los gerentes de la empresa en el
trabajo (L6pez, 2020).

De esta forma, los responsables directos de la produccion asumen mayores
responsabilidades. Esto condujo al desarrollo de cursos de formacién para
trabajadores. Con el tiempo, esta iniciativa se ha desarrollado significativamente, lo
que ha llevado al surgimiento de instituciones y universidades de educacion
avanzada que brindan cursos para capacitar a huevos empleados. Esta evolucion
beneficia enormemente la eficiencia y el crecimiento de la empresa. Taylor quiso
aplicar su gestion cientifica (Lopez, 2020), y para Gémez y aleman (2013), la
investigacion centrada en la capacitacion profesional ha ido evolucionando a lo

largo del tiempo, desde tres perspectivas: historia, sociologia y economia.

En la definicion de la variable de gestion de la capacitacion, Parra y
Rodriguez (2016), sefialaron que la capacitacion es una estrategia que debe ser
aplicada de forma paulatina y permanente en la organizacion actual, para potenciar
las habilidades y destrezas de los empleados, mantener y desarrollar los
conocimientos basicos de los empleados y el desempefio de la empresa para
mejorar su capacidad y eficiencia. En lo que a ellos respecta, Alharthy y Marni
(2020) sefialaron que la capacitacion es una de las actividades con mayor
relevancia en una organizacion, que ayuda a mejorar el trabajo de los empleados

regularmente, mejorando de esta manera la productividad, dado que los
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trabajadores pueden adquirir nuevas habilidades a través de la capacitacion y estar
bien preparados para responder eficazmente a los cambios en el entorno.

Mientras que, Cota y Rivera (2016) consideran a la gestion de la
capacitacidbn como un mecanismo positivo que ayudard a mejorar el rendimiento de
los trabajadores. Este es un proceso ordenado y continuo que puede tener un
impacto en los cambios de los empleados, ayudandolos a prepararse con una
nueva perspectiva y a darse cuenta de los multiples beneficios que esto aporta a la
organizacion. En el caso de Morell y Estévez (2018), la capacitacién es una
herramienta aplicada por la administracion que conducird a la adquisicion de
conocimientos y conductas para mejorar y potenciar las habilidades de los
trabajadores para que se localicen en las condiciones Optimas para afrontar la

situacién actual y sus cambios.

De manera similar, para Sendawula et al. (2018) La capacitacién es una
actividad planeada y sistematica, cuyo resultado es la mejora de las habilidades y
conocimientos necesarios para ejecutar el trabajo de manera eficaz. Mulang (2015)
La capacitacion es importante porque ensefia a los trabajadores para que realicen
su trabajo de manera efectiva al expandir sus habilidades y conocimientos. Los
RRHH son el principal elemento de la organizacién, por lo que la capacitacion
laboral es absolutamente necesaria para la organizacion, porque es el elemento
principal de la organizacion. El programa de capacitacion tiene un impacto positivo

en los trabajadores y la organizacion.

En lo que a ellos respecta, Sulaiman et al. (2020) cree que la capacitacién
del personal es un criterio muy importante para que una entidad tenga éxito y logre
el desempefio requerido. El conocimiento adquirido por los trabajadores influye en
los cambios en el lugar de trabajo, mejora su comprension y mejora el desempefio
de la organizacion. De igual forma, Rou Huang (2019) sefialé que la capacitacion
es una importante inversion continua en activos humanos para ayudar a los
empleados a aprender habilidades y adquirir conocimientos para lograr los objetivos
marcados por la empresa. Las actividades de capacitacion correctamente
disefiadas y preparadas en el plan de capacitacion conduciran a la satisfaccion con
la capacitacion en el trabajo, lo que a su vez afectarad las actitudes de los

trabajadores y también afectara su desempefio laboral.
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En cuanto a las dimensiones de las variables, se considera lo establecido
por Abarca (2016), que indica que cuatro factores son necesarios para el desarrollo
del proceso de capacitacion: el primero es el diagndstico de las necesidades de
capacitacion, que es el momento en que se consideran y las solicitudes de
capacitacion de la organizacién y los trabajadores, lo que ayuda a mejorar el
desempeiio de funciones en el entorno actual bastante complejo. Es decir, poder
determinar todas las necesidades de capacitacion que se deben impartir en la
organizacion tras una evaluacién exhaustiva, independientemente de que sean

capacidades que ayuden a satisfacer las necesidades ambientales (Abarca, 2016).

La segunda etapa: El plan de capacitacion incluye disefar y desarrollar el
plan de capacitacion o la idea en si. Define los objetivos generales y especificos
que deben alcanzarse mediante la capacitacion. Tomando esto como punto de
partida, sera posible determinar el objetivo, la duracién y el personal responsable
de la capacitacion. La tercera etapa es el plan de capacitacion, que basicamente
incluye la implementacién del plan de capacitacién, donde se determina cada
estrategia a aplicar en el desarrollo de las actividades establecidas, asi como la
fuente de fondos para apoyar el proceso de capacitacion y definicion.

Para Khan y Abdullah (2019), el programa de capacitacion y desarrollo
proporcionado por el empleador es un esfuerzo sincero por brindar a los empleados
oportunidades para aprender diversas habilidades, informacion, actitudes y
comportamientos. Finalmente, la cuarta etapa; es la evaluacion del proceso de
capacitacion. Esto es crucial, porgue la estimacién de los resultados obtenidos
después de la capacitacidon incluye el seguimiento y monitoreo del proceso, la
determinacién de los resultados y la capacitacion de mejoras o cambios a

implementar en el futuro.

Respecto a la variable gestion por resultado se consider6 a Milanesi (2018)
cito las opiniones de varios autores y sefiald que la gestion basada en resultados
considera ciertos factores relevantes: a) Se basa en el uso de informacion, y su
procesamiento estd orientado a la toma de decisiones; b) resultados -gestion y
responsabilidad y rendicion de cuentas directamente relacionados; c) Se basa en
seguir medios estratégicos para lograr resultados. Para la CEPAL, luego de

alcanzar las metas previstas en las metas estratégicas generales y especificas
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(Clad, 2007) en el proceso de gestion publica, la gestién por resultados las ha

priorizado.

Por su parte, Rafael (2019) sefalé que, la gestion por resultados es
posicionamiento de la mercancia, priorizando diferentes resultados de acciones
realizadas por los participantes, para demostrar que han evaluado completamente
el desempefio de sus acciones. Asimismo, el autor advierte en que la estructura del
sistema de gestion de resultados es una guia propiedad para cualquier individuo,
unidad o institucion en China. Por otro lado, Severo (2017) sefialé que la gestién
publica orientada a resultados planteé diversos pilares en la planificacion
estratégica, la gestibn de proyectos, la presupuestacion por resultados y el

seguimiento y evaluacidn para generar una situacion positiva.

La gestion de resultados, enfatiza la valoracion de los resultados de la
gestion de acuerdo a las metas y objetivos alcanzados; por ello, cuando los
resultados se acercan a las metas, ayuda a verificar y priorizar el desarrollo,
especialmente en areas que son beneficiosas para el receptor. Rojas (2017) sefiald,
que “la gestiébn por resultados, se entiende como una serie de acciones que
combinan el estado, valor y proceso del sistema para lograr un impacto positivo y

equidad”.

Segun UNICEF (2017), el propoésito fundamental es lograr que todos los
participantes contribuyan directa o indirectamente a una unién de resultados
determinados. Ademas, UNODC (2018) afirm6 que los servicios 0 procesos de
productos deben garantizar que contribuyan a los resultados deseados, ademas de
compartir sus objetivos con la gestién publica; dichos objetivos son: a) Hacer un
buen uso de los recursos y protegerlos; b) Transparencia en la produccion de
productos y servicios; c) Mejorar el desempefio de los empleados mediante la

promocién de mecanismos internos (Clad, 2007).

La caracteristica fundamental en la gestion por resultados es la
transparencia del modelo dinamico de gestion publica, pues de esta manera, los
resultados obtenidos promueven la realizacion de las acciones planificadas Alvarez
(2012). Segun UNICEF (2017), se deben considerar una serie de principios, Por
ejemplo: Principio 1: amplia aplicacion, significa implementar la gestion por

resultados en toda la organizaciéon con la participacion de todos los miembros, de
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manera que cualquier proceso o actividad en todos los niveles implique un enfoque
orientado a resultados. Principio 2: la eficiencia y la eficacia, significan que la
gestion requiere que los insumos se transformen en resultados de una manera
eficaz y econdmicamente factible, a fin de ejecutar valoraciones adecuadas para
emplear eficazmente los recursos para cumplir con las expectativas. Principio 3: la
subordinacion de cuentas, es un requisito basico de pureza, compartido con los

empleados y entregado a las partes relevantes.

Principio 4: La participacion de actores relevantes, se refiere a la creatividad
de los seres humanos y la reflexion sobre el compromiso de realizar una tarea bajo
la premisa de lograr buenos resultados o cambios significativos en la vision
colectiva (Unicef, 2017). Principio 5: Transparencia, significa se debe presentar,
reportar y comunicar informacién claro y veraz, y debe ser entregado a todas las
partes relevantes para que evallen la gestiébn (Unicef, 2017). Principio 6: La
simplicidad, es una forma en que la GBR es facil de entender, practica y sin
dificultad (Unicef, 2017). Y, el principio 7: El aprendizaje, significa que el
conocimiento adquirido en acciones o actividades anteriores se puede utilizar para

sugerir mejoras y formarse de los errores (Unicef, 2017).

En lo referente, al marco legal de la gestion por resultados en el Perq, esta
sujeto a las leyes, reglamentos o decretos: El articulo 46 de la "Ley de Organizacién
del Poder Administrativo" (Ley N ° 29158) establece que toda gestion es parte del
sistema de gestion, y tiene como finalidad regular el uso de los recursos publicos
que promueven uso eficiente y eficaz (Inicam, 2007). En la Ley Marco de
Modernizacion de la Gestion Nacional (Ley N ° 27658), todos los departamentos de
la administracion publica involucrados en el uso de los recursos publicos deben ser

medidos periddicamente para determinar los resultados esperados (Minagri, 2002).

Uno de los principios del reglamento del sistema de gestion Administrativa
de la Gestion Publica, indica que los resultados a evaluar y resolver problemas de
orden publico provienen del D.S. No. 123-2018-PCM. Esto se debe a que las
instituciones publicas utilizan la finalidad de evaluar, gestionar, identificar y tomar
decisiones que contribuyen a la creacion de valor publico, como principal funcion
de la gestion publica, como herramienta de gestion, y aprobar la evaluacion de los

resultados (PCM, 2018). Pera sefialé en su politica de modernizacion de gestion
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publica 2021 que el objetivo principal del proceso de modernizacion es orientar la
gestidn publica para que sus indicadores favorables tengan un impacto positivo en
los ciudadanos (PCM, 2012).

Referente a las dimensiones de la gestion basada en resultados; se
consideré la aportacién de Shack y Rivera (2017), que sefialaron cinco dimensiones
las cuales son: Dimension planificacion orientada a resultados, significa que la
planificacion debe basarse en una responsabilidad compartida, involucrando a
todos en el logro de metas u objetivos. Por lo tanto, todos los miembros de la
organizacion no solo deben comprender la vision y mision de la organizacion, de lo
contrario, también deben participar en ella, haciéndoles sentir como son necesarios,
por lo que son responsables de su trabajo, sus resultados y el plan de accién para

alcanzar las metas propuestas (OCDE, 2011).

La Dimensién presupuesto orientado a resultados, tiene como objetivo
asegurar que el proceso de gestidén presupuestaria se formule de acuerdo con los
principios y métodos de la gestion basada en resultados, contribuyendo asi a
perfeccionar el bienestar de los habitantes, dicho de otro modo, ayuda a mejorar la
forma en que los bienes y los servicios de las entidades publicas benefician a las
personas, y para mejorar la transparencia de las entidades publicas y optimizar el
sistema de rendicion de cuentas como mecanismo de participacién ciudadana
(PCM, 2012).

La Dimensién programas y proyectos, Se refiere a un grupo de proyectos
interrelacionados que se pueden ejecutar secuencialmente, completamente en
paralelo o parcialmente superpuestos. La direccion del plan se basa en las
sumisiones entre proyectos, la economia de escala para disminuir costos y el

enlace entre diferentes proyectos para erradicar riesgos y aprovechar sinergias.

La Dimension sistemas de seguimiento y evaluacion, a través de esta
dimension, como elementos béasicos del ciclo de gestion publica, se verifican y
analizan los resultados, a fin de reconocer las deficiencias de las entidades publicas
y buscar estrategias adecuadas para lograr la excelencia de sus actividades.
Procesar, generar recomendaciones y formar un plan de evaluacion; todo esto, a
través del establecimiento de resultados e indicadores de impacto, produccion,

economia, eficiencia y calidad, luego del procesamiento, puede mostrar hasta qué
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punto estamos operando para crear valor publico.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

El trabajo pertenece al tipo de investigacion basica, Hernandez y Mendoza (2018),
determina que la investigacion basica apoya a conseguir nuevos conocimientos,
para dar respuesta, a inquietudes y estas puedan ser aprovechadas en otras

investigaciones.

De manera similar, segun Hernandez y Mendoza (2018), el estudio utiliza un
enfoque cuantitativo, porque se basa en datos estadisticos y en medidas numeéricas
y consiguientemente recurre a la recopilacion de informacion para probar hipotesis

previamente establecidas.

Respecto al disefio considerado en este trabajo, pertenece a un disefo
causal no experimental, transversal. En ese sentido, Hernandez y Mendoza (2018),
precisan que en el disefio no experimental las variables no son manipuladas, sino
desarrolladas en un contexto natural. Es transversal, porque los datos han sido
recogidos de la muestra en un determinado momento. Asi mismo es del alcance
correlacional-causal, porque estudia la causa-efecto entre las variables estudiadas,
sin que el investigador intervenga en la realidad. El siguiente esquema, detalla el

diserno causal relacionado.

Figura 1

Esquema del disefio correlacional-causal

RQ
Ox ——» Oy

Donde:
Ox: Val. de la variable ind.: Gestion de la Capacitacion
Oy: Val. de la variable dep.: Gestion por resultados

R?: Prueba de hipoétesis
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable gestion de la capacitacion

Definicion conceptual. Segun Parra'y Rodriguez (2016) se trata de una estrategia
qgue debe aplicarse de forma paulatina y permanente en la organizacion actual, cuyo
objetivo es fortalecer a los trabajadores con destrezas y sapiencias basicas para
mantener y desarrollar el desempefio de la empresa y mejorar sus capacidades y

niveles de eficiencia.

Definicion operacional. La variable gestion de la capacitacién segun su naturaleza
es cualitativa, politobmica, ordinal y categérica. Asi también se establecieron niveles
para su medicion como: eficiente, regular y deficiente. (Anex. 2: Matriz de

operacionalizacion).
Variable dependiente: Gestion por resultado

Definicion conceptual. Milanesi (2018) sefialé que la gestion por resultados
consiste en el uso de informacién, y su procesamiento esta orientado a la toma de

decisiones, asimismo se debe seguir medios estratégicos para lograr resultados

Definicion operacional. La variable gestion por resultados por su naturaleza es
cualitativa, ordinal, policotébmica. Asi también para su medicion se establecieron
tres niveles para su medicion: eficiente, regular y deficiente. (Anex. 2: Matriz de

operacionalizacion).
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién. Ventura-Ledn (2017), se llama poblacion al conjunto de personas,
cosas 0 hechos que accedan a ofrecer informacion y tienen las mismas
caracteristicas. En la presente investigacion se ha considerado 100 agremiados del

sindicato de construccion civil en estudio
Criterios de seleccion

Criterios de inclusién: Trabajadores de ambos sexos agremiados al Sindicato, y

gue desearon patrticipar en la investigacion.

Criterios de exclusion: Trabajadores de otros sindicatos.
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Muestra. Segun Ventura-Leon (2017), la muestra se considera parte de la
poblacion, lo que permite el procesamiento de la informacion recopilada y la
capacidad de generalizar en funcion de la poblacion de investigacion. Actualmente,

la muestra esta compuesto por 40 agremiados al sector.

Muestreo. Ventura-Ledén (2017) indica que, el muestreo es el proceso de
determinacion de las muestras a inspeccionar. En este estudio, el muestreo no
probabilistico es por conveniencia, por las medidas sanitarias decretadas por el
Gobierno ante la pandemia Covid-19; ademas de ser facil para recoleccion de

informacion requerida para la investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

Se considero la técnica de la encuesta. Segun Sanchez et al. (2018) sefialaron, que
las encuestas, se consideran una de las técnicas que permiten la recoleccion de
informacion y comprensién de las opiniones de los encuestados a través de

cuestionarios previamente elaborados.
Instrumento

La herramienta utilizada fue el cuestionario. Segun Sanchez et al. (2018), el
cuestionario es una herramienta bésica de la encuesta, en este instrumento se
formulan una lista de preguntas que permiten evaluar las variables y sus
dimensiones. Para la variable independiente gestién de la capacitacion, se utilizd
un cuestionario conformado por 20 items, distribuidos en cuatro dimensiones: 1-
Diagnéstico de necesidades de capacitacion (5 items), 2-Planificaciéon de
capacitacion (5 items), 3-Programa de capacitacién (5 items) y 4-Evaluacion del
proceso de capacitacion (5 items). El cuestionario para medir la variable
dependiente Gestidon por resultados esta conformado por 20 items, siendo: sus
dimensiones: 1-Planificacion (5 items), 2-Presupuesto por resultado (5 items), 3-
Gestion de programas y proyectos (5 items) y 4-Sistemas de seguimiento y

evaluacion (5 items). (Anex. 3A. Instrumentos).
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Validez

Hernandez et al. (2014) establece que, la validez del instrumento es el grado que
mide las variables. Los cuestionarios utilizados fueron evaluados para dar validez
al contenido por el juicio de 03 expertos, quienes dieron la conformidad para su

aplicabilidad de los instrumentos. (Anex. 4: Validacion de instrumentos).
Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) indica que, la confiabilidad es el grado de confianza de los
datos recopilados, basados en criterios de coherencia y consistencia. Para medir el
grado de confianza del cuestionario, se realizé una prueba piloto con anticipacion.
Segun Valderrama (2020), sefiala que para procesar su medicion se utiliza el
coeficiente Alfa de Cronbach, en el cual el coeficiente del cuestionario de gestion
de la capacitacion es 0,990, y el coeficiente del cuestionario de gestion por
resultados es 0,987, lo que muestra que los dos los instrumentos son fiables.
(Anexo 5. Confiabilidad).

Procedimientos

El proceso de recoleccion de los instrumentos de medicion se inicid con las
coordinaciones y autorizacion del Secretario General e Integrantes de la Directiva
del Gremio de Construccion Civil, para dicho fin se aprovechd la reunion mensual
que ellos llevan a cabo en su local sindical, la aplicacion y recoleccion de los
cuestionarios a los trabajadores agremiados al sindicato, se realizé en forma
presencial, se hizo una breve presentacién en la cual se les solicitd6 a los
encuestados que participaran libre y voluntariamente. La informacién recopilada se
centralizé en una hoja de calculo para su procesamiento posterior. (Anexo 7. Base

de datos muestra total).
3.5. Método de analisis de datos

El analisis del presente estudio, es un proceso que incluye la realizacion de
procedimientos, en los que el investigador debe presentar la informacion
recolectada para el logro de los objetivos de la investigacién (Hernandez y

Mendoza, 2018). En este estudio de investigacion, se aplico lo siguiente:

En el analisis descriptivo basado en Sanchez et al. (2018), el método se basa en

una 0 mas preguntas de investigacion sin ningun supuesto. Ademas, incluye

20



seleccionar datos relevantes, para organizarlos, tabularlos y describir los resultados
alcanzados. El andlisis descriptivo basico, implica el calculo de medidas simples de
composicién y distribucion de variables. En la encuesta actual, los datos
recopilados en la base de datos se ordenan, agrupan y presentan en una tabla de

distribucion de frecuencias.

El analisis estadistico inferencial de Herndndez y Mendoza (2018), incluye
determinar la prueba a utilizar, asi, intenta inferir y sacar conclusiones mas alla de
las condiciones generales del conjunto de datos adquiridos. Teniendo en
consideracion que las variables son cualitativas, se utilizan pruebas no
paramétricas para el analisis inferencial. El nivel de investigacion es explicativo y el
disefio es no experimental y transversal; razén a ello, se emplearon pruebas de

hipoétesis para establecer la influencia de las variables.
3.6. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se llevd a cabo teniendo en cuenta los
reglamentos y normas internas prescritas por la institucion. Asimismo, la
investigacion se realiza bajo un comportamiento investigador responsable,
aplicando principios éticos (autonomia, inocencia, benevolencia, confidencialidad)
y respeto a la referencia. fuente y el seguimiento de la especificacion APA. Asi
mismo, respeté el anonimato de los participantes y apliqué el consentimiento
informado a todos los que participaron en la encuesta. (Anexo 3B: Consentimiento

informado).
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados
4.1.1 Estadistica descriptiva

Variable 1: Gestion de la capacitacién

Tabla 1: Distribucion de frecuencias de la variable Gestion de la capacitacion

y sus dimensiones

Gestion de la D1 D2 D3 D4
capacitacion
Nivel f % f % f % f % f %
Deficiente 18 45,0 17 42,5 17 42,5 17 42,5 17 42,5
Regular 7 17,5 8 20,0 9 22,5 8 20,0 7 17,5
Eficiente 15 37,5 15 37,5 14 35,0 15 37,5 16 40,0
Total 40  100,0 40  100,0 40  100,0 40  100,0 40  100,0

Nota f= Frecuencia absoluta. Fuente: Elaboracion propia. Dimensiones de la variable D1=
Diagnostico de necesidades de capacitacion, Dimensiones de la variable D2= Planificacion de
capacitacién, Dimensiones de la variable D3= Programa de capacitacion, Dimensiones de la variable
D4= Evaluacion del proceso de capacitaciéon

Se observa de la tabla 1 que, del 100% de agremiados encuestados dentro
de la gestidén de la capacitacion, el 45,0% califica que se encuentra en un nivel
deficiente, el 17,5% esta en un nivel regular y el 37,5% en un nivel eficiente.
Respecto a la dimensién diagnostico de necesidades de capacitacién se obtuvo
que el 42,5% de los agremiados se encuentra en un nivel deficiente, el 20,0% en
un nivel regular y el 37,5% en un nivel eficiente. En la dimension planificacion de la
capacitacion el 42,5% de los agremiados consider6 estar en un nivel deficiente, el
22,5% en un nivel regular y el 35,0% en un nivel eficiente.

En la dimension programa de capacitacion el 42,5% de los agremiados se
establecié encontrarse en un nivel deficiente, el 20,0% en un nivel regular y el
37,5% en un nivel eficiente. En la dimension evaluacién del proceso de capacitacion
se observo que el 42,5% de los agremiados se encuentran en un nivel deficiente,
el 17,5% se encuentra en un nivel regular y el 40,0% en un nivel eficiente; por lo
gue se establece, que la mayor parte de los agremiados no cuenta con una buena
evaluacion en el proceso de capacitacion en el sindicato indicado.
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Variable 2: Gestién por resultados

Tabla 2: Distribucién de frecuencias de la variable Gestion por resultados y

sus dimensiones

Gestion por D1 D2 D3 D4
resultados
Nivel f % f % f % f % f %
Deficiente 18 45,0 18 45,0 16 40,0 18 45,0 17 42,5
Regular 8 20,0 8 20,0 9 22,5 7 17,5 10 25,0
Eficiente 14 35,0 14 35,5 15 37,5 15 37,5 13 32,5
Total 40  100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota f= Frecuencia absoluta. Fuente: Elaboracion propia. Dimensiones de la variable D1=
Planificacién orientada a resultados, Dimensiones de la variable D2= Presupuesto por resultado,
Dimensiones de la variable D3= Gestion de programas y proyectos, Dimensiones de la variable
D4= Sistema de seguimiento y evaluacion.

Se observa de la tabla 2 que, del 100% de agremiados encuestados dentro
de la gestion por resultados, el 45,0% califica que se encuentra en un nivel
deficiente, el 20,0% en un nivel regular y el 35,0% en un nivel eficiente. Respecto
a la dimension planificacion orientada a resultados se obtuvo los resultados donde
el 45,0% de los agremiados se encuentra en un nivel deficiente, el 20,0% en un
nivel regular y el 35,5% en un nivel eficiente. En la dimension presupuesto por
resultado el 40,0% de los trabajadores consideré estar en un nivel deficiente, el

22,5% en un nivel regular y el 37,5% en un nivel eficiente.

En la dimensién gestion de programas y proyectos el 45,0% de los
agremiados se determin6 encontrarse en un nivel deficiente, el 17,5% en un nivel
regular y el 37,5% en un nivel eficiente. Por ultimo, en la dimensién sistema de
seguimiento y evaluacion el 42,5% de los trabajadores se encuentra en un nivel
deficiente, el 25,0% en un nivel regular y el 32,5% en un nivel eficiente; por lo que,
se establece que la mayor parte de los agremiados no cuenta con un buen sistema

de seguimiento y evaluacion en el sindicato indicado para la gestion por resultados.
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4.1.2 Estadistica inferencial

Prueba de hipotesis
Prueba de la hipotesis general

Ha: La gestion de la capacitacion influye en la gestion por resultados en un sindicato

de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Ho: La gestion de la capacitacion no influye en la gestion por resultados en un

sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Tabla 3: Correlacion entre la variable independiente y la dependiente

Correlaciones
GESTION DE GESTION

LA POR

CAPACITACION RESULTADOS

Rho de Spearman GESTION DE LA Coeficiente de 1,000 ,952"
CAPACITACION correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

GESTION POR Coeficiente de ,952" 1,000
RESULTADOS correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Interpretacion:

En la tabla 3 se observan los resultados de la prueba de hipétesis igual a 0,952
grados de correlacion, siendo muy alta y positiva entre la gestion de la capacitaciéon
y la gestion por resultados; del mismo modo, presenta un nivel de significancia de
0,000 siendo menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna; por lo tanto, la gestion de la capacitacion influye significativamente
en la gestidn por resultados en el sindicato de trabajadores de construccion civil,

Apurimac, 2021; orientado a mejorar la gestién por resultados en el sindicato.
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Prueba de la primera hipotesis especifica

Ha: La gestion de la capacitacion influye en la Planificacion orientada a resultados

en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Ho: La gestion de la capacitacion no influye en la Planificacion orientada a

resultados en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Tabla 4: Correlacion entre la variable independiente y la primera dimensién

Correlaciones
GESTION DE  PLANIFICACION
LA ORIENTADA A
CAPACITACION RESULTADOS

Rho de GESTION DE LA Coeficiente de 1,000 ,941"
Spearman CAPACITACION correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
PLANIFICACION Coeficiente de ,941" 1,000
ORIENTADA A correlacion
RESULTADOS Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Interpretacion:

En la tabla 4 se observan los resultados de la prueba de hipétesis igual a 0,941
grados de correlacion, siendo muy alta y positiva entre la gestion de la capacitacion
y la planificacion orientada a resultados; del mismo modo, presenta un nivel de
significancia de 0,000 siendo menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, la gestion de la capacitacion influye
significativamente en la planificacion orientada a resultados en el sindicato de

trabajadores de construccion civil, Apurimac, afio 2021, respectivamente.
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Prueba de la segunda hipotesis especifica

Ha: La gestidon de la capacitacion influye en el Presupuesto por resultados en un

sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Ho: La gestion de la capacitacion no influye en el Presupuesto por resultados en un

sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Tabla 5: Correlacion entre la variable independiente y la segunda dimension

Correlaciones
GESTION DE  PRESUPUESTO
LA POR
CAPACITACION RESULTADOS

Rho de GESTION DE LA Coeficiente de 1,000 ,924”
Spearman CAPACITACION correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
PRESUPUESTO POR  Coeficiente de ,924™ 1,000
RESULTADOS correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Interpretacion:

En la tabla 5 se observan los resultados de la prueba de hipétesis igual a 0,924
grados de correlacion, siendo muy alta y positiva entre la gestion de la capacitacion
y el presupuesto por resultados; del mismo modo, presenta un nivel de significancia
de 0,000 siendo menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipoétesis alterna; por lo tanto, la gestion de la capacitacion influye en forma
significativa en el presupuesto por resultados en el sindicato de trabajadores de

construccion civil de la ciudad de Apurimac, afio 2021, respectivamente.
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Prueba de la tercera hipotesis especifica

Ha: La gestion de la capacitacion influye en la Gestién de programas y proyectos

en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Ho: La gestion de la capacitacion no influye en la Gestion de programas y proyectos

en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Tabla 6: Correlacion entre la variable independiente y la tercera dimensién

Correlaciones

GESTION DE
GESTION DE PROGRAMAS
LA Y

CAPACITACION PROYECTOS

Rho de Spearman GESTION DE LA Coeficiente de 1,000 ,935™
CAPACITACION correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

GESTION DE Coeficiente de ,935" 1,000
PROGRAMAS Y correlacion

PROYECTOS Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Interpretacion:

En la tabla 6 se observan los resultados de la prueba de hipétesis igual a 0,935
grados de correlacion, siendo muy alta y positiva entre la gestion de la capacitacion
y la gestion de programas y proyectos; del mismo modo, presenta un nivel de
significancia de 0,000 siendo menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna; por lo tanto, la gestién de la capacitacion influye
significativamente en la gestién de programas y proyectos de las capacitaciones en

el sindicato de trabajadores de construccion civil, ciudad de Apurimac, afio 2021.
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Prueba de la cuarta hipoétesis especifica

Ha: La gestion de la capacitacion influye en el Sistema de seguimiento y evaluacién

en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Ho: La gestion de la capacitacion no influye en el Sistema de seguimiento y

evaluacién en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021.

Tabla 7: Correlacién entre la variable independiente y la cuarta dimensién

Correlaciones

SISTEMAS DE
GESTION DE  SEGUIMIENTO
LA Y

CAPACITACION EVALUACION

Rho de Spearman GESTION DE LA Coeficiente de 1,000 ,930™
CAPACITACION correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 40 40

SISTEMAS DE Coeficiente de ,930™ 1,000
SEGUIMIENTO Y correlacion

EVALUACION Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Fuente: Propia Software SPSS v. 25

Interpretacion:

En la tabla 7 se observan los resultados de la prueba de hipétesis igual a 0,930
grados de correlacion, siendo muy alta y positiva entre la gestion de la capacitacion
y los sistemas de seguimiento y evaluacion; del mismo modo, presenta un nivel de
significancia de 0,000 siendo menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna; por ello, la gestiébn de la capacitacion influye
significativamente en el sistema de seguimiento y evaluacién en el sindicato de

trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021 por los mejores resultados.
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V. DISCUSION

La investigacion “Gestion de la capacitacion en la Gestion por resultados en
un Sindicato de Trabajadores de Construcciéon Civil, Apurimac, 2021” se disefio

para conocer la influencia de la gestion de capacitacion en la gestion por resultados.

De los resultados descriptivos de la variable gestion de la capacitacion en la
tabla 1 se tiene que del 100% de agremiados, el 45% tiene un nivel deficiente, el
17.5% tiene un nivel regular y el 37.5% tiene un nivel deficiente. En cuanto a los
resultados inferenciales se determina que existe una influencia de la gestion de
capacitacion en la gestion por resultados donde se obtuvo un valor de significancia
de 0,000 < 0,05 y un coeficiente de 0,952 siendo una influencia muy alta, positiva y
estadisticamente significativa para determinar a incidencia de la gestion de la

capacitacion en la gestion por resultados.

Este resultado coincide con la investigacion de Navarrete (2018), donde
sefala que obtiene un resultado de 0,729 o 72.9% de influencia de los proyectos
de capacitacion de empleados sobre el desempefio laboral; asi como, en la
investigaciéon de Rojas (2018), obtiene un resultado del 95% de influencia de la
capacitacion sobre el desempefio laboral y un 92% de los empleados cree que la

capacitacion es esencial para lograr los objetivos y metas en la organizacion.

El efecto de las capacitaciones y sus cambios es sabido que se presentan
en las organizaciones para enfrentar los diversos desafios cada vez mayores; en
ese sentido, la gestion de la capacitacion se ha convertido en un factor primordial,
necesario y hasta indispensable para lograr el desarrollo, los mejores desempefios
y los mejores indicadores de los trabajadores en sus centros de labores o el
desemperio de los agremiados en las instituciones sociales como los sindicatos;
entonces, los resultados de la capacitacién genera que los trabajadores posean
una preparacion integra en aptitudes y destrezas para que desempefien sus

funciones de manera eficiente, colocandolos en lugares competitivos.

Segun Pedraza (2012), los resultados de la gestién de capacitacion son
considerados en un 63.3% que los trabajadores se encuentran en un nivel regular;

lo que indica que se debe seguir aplicando las acciones de mejoras hasta lograr
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que la capacitacion se convierta en una estrategia prioritaria en las entidades. La
teoria neoclasica sustenta que la planificacion oportuna de la capacitacién permite
ejecutar el entrenamiento personal, teniendo por finalidad lograr el incremento de
la gestidon de la organizacion. También, la teoria taylorista indica que los directivos
tienen que ser conscientes a saber qué con respecto a un trabajador bien
capacitado y entrenado, con buenos conocimientos, contribuye a obtener las

ventajas competitivas en la empresa u organizacion.

Lopez (2020), indica que la teoria de la gestion cientifica de Frederick
Winslow Taylor se basa en cuatro principios basicos que son: Principio de la
planificacion o la organizacion actual, la improvisacion fue reemplazada por
procedimientos cientifico. Principios de preparacion que trata sobre la seleccion
cientifica de los trabajadores en base a sus habilidades. Principio de control del
trabajo, siendo muy importante hacer un seguimiento del trabajo que se ha
realizado y comprobar lo planificado o segun lo previsto. Principio de
implementacion que segun Taylor cree que no existe diferencias entre los

empleados y los directivos de las empresas en el trabajo.

En cuanto a los resultados de la segunda variable gestion por resultados en
la tabla 2 se tiene los resultados descriptivos que del 100% de agremiados el 45%
su nivel de capacitacion es deficiente, el 20% es regular y el 35% es eficiente; del
mismo modo, en cuanto al resultado inferencial se determina que existe alta
influencia de la gestion de capacitaciéon en la gestion por resultados donde se
obtuvo un valor de significancia de 0,000 < 0,05 y un coeficiente de correlacion de
0,952 siendo una influencia muy alta, positiva y significativa.

Los resultados coinciden con lo sustentado por Jacome (2017) quién realizo
una encuesta sobre la gestion por competencias y su influencia con las técnicas de
evaluacion a los funcionarios publicos; dicho trabajo se basa en un método
cuantitativo de donde los resultados de la encuesta por medio del instrumento
cuestionario que fue de 450 funcionarios: los resultados de la investigacién dan
muestra que se encuentra en un buen nivel de capacidad laboral en los ultimos
afos. Asi, la mejora de estas capacidades esta relacionada con el nivel de

productividad de la empresa, pues las capacitaciones rinden sus frutos con los
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resultados favorables. Por tanto, debe desarrollarse los procesos de capacitaciones
para combatir el porcentaje de desacuerdos para superar los resultados y buscar
soluciones a las competencias no desarrolladas en los ultimos afios. En el caso de
los resultados de la inferencia estadistica tiene relaciones entre las valoraciones

oficiales con la gestion de la capacidad.

Carmona (2016), realizé una investigacibn que coincide con nuestra
investigacion donde el autor realiz6 una encuesta con disefios no experimentales,
transversales y descriptivos para determinar las capacidades de los trabajadores
desde un enfoque cuantitativo; se utiliz6 una muestra de 66 empleados
trabajadores donde el resultado fue del 69% de que los encuestados tienen un nivel
aceptable de capacidad laboral; sin embargo, dichos trabajadores tenian un bajo
nivel de liderazgo con habilidades de desarrollo bajos, empero la toma de
decisiones y comunicacion son mejorados para superar los problemas de dichos
trabajadores en la empresa investigada.

Asimismo, los resultados de la investigaciéon de Bermudez (2021), coincide
con nuestra investigacion en el estudio sobre la gestién de la capacitacion en la
evaluacion del desempefio. El objetivo general fue demostrar la influencia entre las
dos variables con un nivel superior de la primera variable gestion de la capacitacion.
La poblacion muestral estuvo compuesta por 42 trabajadores y en cuanto a los
resultados se comprob6 un coeficiente de correlaciéon de la prueba de Rho de
Spearman de r=0,575 grados de correlacion con una significancia de p=0,00 < a
0,05 lo que significa que la relacion es significativa entre las variables indicadas en
funcion que la gestion de capacitacion tiene influencia moderada en la evaluacion

del desempefio de los trabajadore.

Con relaciébn a la primera hipétesis especifica sobre la gestibn de la
capacitacion que influye en la planificacion orientada a los resultados, los resultados
descriptivos fueron de un 45% de nivel deficiente, un 20% en el nivel regular y un
35.5% de nivel eficiente y en cuanto a los resultados inferenciales el nivel de
significancia fue de 0,000 < a 0,05 con un coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman de 0,941 que indica un resultado muy alto, positivo y favorable para
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solucionar los problemas de la falta de nivel de planificacion orientada a los
resultados influenciada por la gestién de capacitacion en los agremiados.

Dicho resultado coincide con Jesus (2020) que realiza una investigacion
sobre el nivel de capacitacion profesional en las competencias laborales. El método
de investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasico, con disefio no
experimental y de corte transversal. La poblacion fue limitada de 86 personas que
participaron en las capacitaciones. Como herramienta de recoleccion de datos se
utilizé dos cuestionarios que contenian las escalas de Likert. Los resultados
obtenidos fueron que el 47.67% de los trabajadores consideran que la capacitacion
se encuentra en un buen nivel casi suficiente para resolver los problemas; asi como
el 44.19% de los encuestados manifiestan que la capacidad laboral también se
encuentra en un nivel suficiente y favorable frente a los problemas con un chi
cuadrado = 65,657 y un valor de significancia donde el valor de p = 0,000 < a 0,05
con un 65% de aprobacion de los resultados de que la capacitacion influye en las

habilidades laborales en funcién a las competencias laborales.

Nuestros resultados también coinciden con lo desarrollado por Vasquez
(2020), que analiza la relacion entre la capacitacion y el desarrollo de las
competencias laborales, donde la investigacion fue considerada como explicativa,
descriptiva y de causalidad. Su poblacién estuvo compuesta por 20 trabajadores
quienes contestaron las preguntas del cuestionario mediante la técnica de la
encuesta. Los resultaron dieron evidencias donde los empleados indicaron que la
capacitacion laboral se encuentra en un nivel regular, respecto a las competencias
laborales los empleados indicaron estar en un nivel alto; en tal sentido, los
resultados dan cuenta de la incidencia de la capacitacion laboral sobre el desarrollo
de las competencias laborales, siendo el resultado de un t=0.078 y el nivel de
significancia es mayor al 5% (P=0,717>0,05) demostrando que la capacitacion
laboral no afectara las habilidades técnicas y profesionales de los trabajador.

Chavez (2019), estudid sobre la capacitacion y el desempefio laboral
utilizando método cuantitativos, descriptivos y relevantes, donde para la recoleccion
de datos se utilizaron el cuestionario con la encuesta, cuya muestra fue de 49

trabajadores. Los resultados obtenidos dan cuenta de un rh=0.805 y un p<0,0
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mostrando que existe una correlacion directa. Ello indica que la organizacion no ha
utilizado las herramientas de capacitacion a los talentos humanos reclutados
porque no comprende la rentabilidad de las herramientas de gestion y el analisis
tedrico ha encontrado que la empresa no ha maximizado la productividad de los
negocios en toda la cadena de recursos y capacidades para con la poblacion laboral
que necesita de formacién laboral o procesos de formacion que deben aplicarse.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, se registra los resultados
descriptivos de la gestion de la capacitacion en el presupuesto por resultados fue
de un 40% que se encuentran en un nivel deficiente, un 22.5% que se encuentran
en un nivel regular y un 37.5% que se encuentran en un nivel eficiente. Los
resultados inferenciales dan cuenta que la gestion de capacitacion influye en el
presupuesto de capacitacion con un nivel de significancia de p=0,000 <a 0,05y un
nivel de correlacion de 0,924 siendo muy alto, positivo y satisfactorio para la

correlacion.

Dicho estudio y resultados tiene semejanza con lo investigado por Yarleque
(2019) cuyo motivo de estudio fue conocer la relacion entre la gestion por resultados
y las competencias laborales; donde el paradigma de la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de tipo basico, de disefio no experimental. La muestra censal
fue de 92 trabajadores. La técnica para la recoleccion de datos fue la encuesta con
el instrumento cuestionario. Los resultados fueron de un Rho de Spearman de
0,619 considerado moderado, positivo y favorable, aceptando la hipétesis

planteada dentro de la alterna y rechazando la hip6tesis nula.

Las teorias que sustentan la gestiébn de la capacitacion son la teoria
neoclasica que sustenta que la existencia de la organizacion radica en sus objetivos
y sus metas que pueda alcanzar. Se basa en una planeacién oportuna; por ello, la
capacitacion, el entrenamiento y el adiestramiento de personal tiene como finalidad
el incremento de los resultados de la organizacion; asimismo, la teoria neoclasica
se caracteriza por una fuerte practica administrativa. La teoria neoclasica tiene la
tendencia de perfeccionar la teoria clasica de Winslow Taylor porque se basas en
esta teoria y su fundamento proviene de dicha teoria; asi como, extrae las mejores

sugerencias de otras teorias para formar una nueva teoria que considera todos los
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principios administrativos existentes como la eficacia, el liderazgo, Ila
competitividad, el control, la coordinacion, entre otros posibles dentro de la
organizacion. Ademas, se incrementa la calidad, la productividad y la optimizacion

dentro de la organizacion (Pedraza, 2012).

La teoria taylorista sefiala que los patrones o gerentes tenian que ser
conscientes respecto a un trabajador bien capacitado, entrenado y con buenos
conocimientos, que era sinbnimo de obtener ventajas competitivas empresariales.
Taylor sustentaba la perspectiva cientifica que la administracion tenia que dar
cambios significativos en el tiempo con la manera de realizar los trabajos y por ello
se implementd el sistema de tiempos y movimientos; asimismo, el taylorismo fue la
base para la revolucién industrial del siglo XX; siendo esta teoria la que sustenta
cuatro Principios basicos para el desarrollo de la administracién y de la empresa u
organizacion. Estos Principios son: El Principio de planificacién u organizacion
actual, son de la improvisacion fue reemplazada por métodos basados en
procedimientos cientificos. El Principio de preparacion, con base cientifica en las
habilidades de los trabajadores. Principio de control, haciendo un seguimiento del
trabajo realizado. Principio de implementacion, considerando las diferencias entre
los directivos y los empleados en la empresa (Lopez 2020).

Respecto a la tercera hipotesis especifica, los resultados descriptivos del
nivel de los agremiados de la gestién de la capacitacion en la gestion de programas
y proyectos fueron de un 45% del nivel deficiente, 17.5% del nivel regular y un
37.5% del nivel eficiente de los agremiados. Con respecto al resultado inferencial,
se tuvo un coeficiente de Rho de Spearman de 0,935 grados de correlacion,
considerado muy alto, fuerte y positivo. El nivel de significancia fue de un p=0,000
< a g=0,05 que indica una confiabilidad del 95% de los resultados con un 5% de
falta de confiabilidad entre la gestion de la capacitacion con la gestion de programas

y proyectos.

Dicho resultado es coincidente con lo investigado por Parra & Rodriguez
(2016) quienes sefalaron que la capacitacion es una estrategia que debe ser
aplicada en forma permanente y paulatina para potenciar las habilidades y los

conocimientos de los empleados en funcion a desarrollar los conocimientos basicos
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para mejorar las capacidades y la eficiencia en la organizacion. En lo que respecta
a Alharthy y Marni (2020), sefialaron que la capacitacion es una de las actividades
con mayor relevancia en la organizacion que ayuda a mejorar el desempefio de los
empleados de forma regular aumentando asi la productividad de la organizacion,
dado que los trabajadores pueden adquirir nuevas habilidades, conocimientos y
destrezas a través de la capacitacion, entrenamiento y adiestramiento, estando bien

preparados para responder eficazmente a los cambios en el entorno competitivo.

Cota y Rivera (2016), consideran a la gestion de la capacitacion como un
mecanismo positivo que ayudara a mejorar el rendimiento de los trabajadores. Este
es un proceso ordenado y continuo que puede tener un impacto en los cambios de
los empleados, ayudandolos a prepararse con una nueva perspectiva y a darse
cuenta de los multiples beneficios que esto aporta a la organizacion. En el caso de
Morell y Estévez (2018), la capacitacion es una herramienta aplicada por la
administracion que conducira a la adquisicién de conocimientos y conductas para
mejorar y potenciar las habilidades de los trabajadores para que se localicen en las

condiciones 6ptimas para afrontar la situacion actual y sus cambios.

Con respecto a la cuarta hipétesis de la gestion de la capacitacion que
comprende al sistema de seguimiento y evaluacién, los resultados descriptivos
fueron de un 42.5% para el nivel deficiente, 25% para el nivel regular y 32.5% para
el nivel eficiente en un 100% de los agremiados de la organizacion sindical. Con
respecto a los resultados inferenciales, se tiene un nivel de significancia de 0,000
<a0,05 en la prueba de las hip6tesis de gestidon de la capacitacion sobre el sistema
de seguimiento y evaluacién con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0,930 grados de correlacion, siendo muy alto, fuerte y positivo para las
correlaciones de la gestion de la capacitacion con el sistema de seguimiento y

evaluacion.

Estos resultados coinciden con lo sustentado por Sendawula et al. (2018),
gue indican que la capacitacion es una actividad planeada y sisteméatica cuyos
resultados es la mejora de las habilidades empresariales y los conocimientos
necesarios para ejecutar el trabajo de manera eficiente y eficaz. Mulang (2015),

indica que la capacitacion y los procesos de capacitacion son muy importante

35



porque ensefa a los trabajadores para que realicen su trabajo de manera efectiva
y productiva al expandir sus habilidades y conocimientos en sus labores habituales.
Los recursos humanos son los principales elementos de la organizacion, por lo que
la capacitacion laboral es absolutamente necesaria y obligatoria para la
organizacion, porque es el elemento principal de la organizacion para elevar las
potencialidades de los trabajadores. El programa de capacitacion tiene un impacto

positivo en los trabajadores y en la organizacion.

En lo que a ellos respecta, Sulaiman et al. (2020) cree que la capacitacion
del personal es un criterio muy importante para que una entidad tenga éxito y logre
el desemperfio requerido. El conocimiento adquirido por los trabajadores influye en
los cambios en el lugar de trabajo, mejora su comprension y mejora el desempenio
de la organizacion. De igual forma, Rou Huang (2019) sefialaron que la
capacitacion es una importante inversion continua en activos humanos para ayudar
a los trabajadores empleados a aprender habilidades y adquirir conocimientos para
alcanzar los objetivos marcados por la organizacion o empresa. Las actividades de
capacitacion bien disefiadas y preparadas en el plan de capacitacion conduciran a
la satisfaccién con la capacitacién en el trabajo, lo que a su vez afectara las
actitudes de los trabajadores y también afectara su desempefio laboral .

Abarca (2016) indica que cuatro factores son necesarios para el desarrollo
del proceso de capacitacion: el primero es el diagndéstico de las necesidades de
capacitacion; el segundo es el plan de capacitacion; el tercero es la implementacion
del plan de capacitacién y el cuarto factor es la evaluacion del proceso de
capacitacion que incluye el seguimiento y monitoreo del proceso, la determinacion
de los resultados y la capacitacion de mejoras o cambios a implementarse

paulatinamente en funcién a las mejoras continuas en la empresa (Abarca, 2016).

Segun UNICEF (2017), el propésito fundamental es lograr que todos los
participantes trabajadores de las entidades publicas contribuyan directa o
indirectamente a una unién de resultados determinados. Ademas, UNODC (2018)
afirmé que los servicios o procesos de productos deben garantizar que contribuyan

a los resultados deseados con buenos resultados en la gestion publica (Clad, 2007).
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VI.

CONCLUSIONES

. Se concluye que la variable gestion de la capacitacion se relaciona positiva

y significativamente con la variable gestion por resultados con un coeficiente
de correlacién igual a 0,952 grados y un nivel de significancia de p=0,000 <
a 0,05 siendo muy alto, fuerte y positivo. Los resultados descriptivos de la
gestion de la capacitacion fueron de 45% para el nivel deficiente, 17.5% para
el nivel regular y 37.5% para el nivel eficiente sobre la gestion por resultados
en un 45% del nivel deficiente, 20% para el nivel regular y 35% para el nivel
eficiente; con lo que se demuestra una formacion de enseflanzas y

aprendizaje en términos de la mejora del nivel de los agremiados.

. Se concluye que la variable gestion de la capacitacion se relaciona positiva

y significativamente con la dimension planificacién orientada a resultados
con un coeficiente de correlacion igual a 0,941 grados y un nivel de
significancia de p=0,000 < a 0,05 siendo muy alto, fuerte y positivo. Los
resultados descriptivos del diagndstico de las necesidades de capacitacion
fueron de 42.5% para el nivel deficiente, 20% para el nivel regular y 37.5%
para el nivel eficiente sobre la gestion por resultados en un 45% del nivel
deficiente, 20% para el nivel regular y 35% para el nivel eficiente; con lo que
se demuestra una formacion en términos de la mejora del nivel de los

agremiados del sindicato.

La variable gestibon de la capacitacibn se relaciona positiva y
significativamente con la dimensién presupuesto por resultados con un
coeficiente de correlacion igual a 0,924 grados de correlacion y un nivel de
significancia de p=0,000 < a 0,05 siendo muy alto, fuerte y positivo. Los
resultados descriptivos de la planificacién de la capacitacion fueron de 42.5%
para el nivel deficiente, 22.5% para el nivel regular y 35% para el nivel
eficiente sobre la gestion por resultados en un 45% del nivel deficiente, 20%
para el nivel regular y 35% para el nivel eficiente; con lo que se da a conocer

las necesidades de una planificacion de capacitacion para los agremiados.
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4. Se concluye que la variable gestion de la capacitacion se relaciona positiva
y significativamente con la dimension gestion de programas y proyectos con
un coeficiente de correlacion igual a 0,935 grados y un nivel de significancia
de p=0,000 < a 0,05 siendo muy alto, positivo y satisfactorio. Los resultados
descriptivos del programa de capacitacion fueron de 42.5% para el nivel
deficiente, 20% para el nivel regular y 37.5% para el nivel eficiente sobre la
gestion por resultados en un 45% del nivel deficiente, 20% para el nivel
regular y 35% para el nivel eficiente; con lo que se demuestra, que se debe
cumplir con el programa de capacitacion para la mejora del nivel de los

agremiados del sindicato de trabajadores de construccion civil en Apurimac.

5. La variable gestion de la capacitacion se relaciona positiva Yy
significativamente con la dimension sistema de seguimiento y evaluacion
con un coeficiente de correlacion igual a 0,930 grados de correlacién y un
nivel de significancia de p=0,000 < a 0,05 siendo muy alto, positivo y
satisfactorio. Los resultados descriptivos de la evaluaciéon del proceso de
capacitacion fueron de 42.5% para el nivel deficiente, 17.5% para el nivel
regular y 40% para el nivel eficiente sobre la gestion por resultados en un
45% del nivel deficiente, 20% para el nivel regular y 35% para el nivel
eficiente; con lo que se demuestra realizar el proceso de evaluacién del
proceso de capacitacion en la mejora del nivel de los agremiados del

sindicato de trabajadores de construccion civil de Apurimac en el afio 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

1ra. El sindicato de trabajadores de construccion civil de Apurimac, debe seguir
formando a su personal agremiados, considerando ser mas permanentes la gestion
de la capacitacion sobre la gestidon por resultados de dichas capacitaciones, para
lograr el mejor rendimiento de los agremiados y que hagan posible la obtencién de

los objetivos y metas de la organizacion sindical, respectivamente.

2da. La gestion de la capacitacion es una herramienta eficiente y eficaz, para lograr
medir el diagnostico de las necesidades de capacitacion sobre la planificacion
orientada a los resultados de las capacitaciones, que apoyen en el incremento de

los niveles de rendimiento de los agremiados de la organizacién sindical.

3ra. Los directivos de la institucion deberian organizarse peridédicamente para que
el rendimiento de los agremiados sea el deseado, lo que podra inspirar un mejor
rendimiento institucional y una mejor prestacion de servicios, tomando en cuenta la
planificacion y el presupuesto suficiente para la formacion por resultados de dichas

capacitaciones, lo que debe aplicarse en la gestidon empresarial y sindical.

4ta. Los agremiados deben participar en el programa de capacitacién en base a la
gestion de programas y proyectos de capacitacion que permita brindar
innovaciones a los programas y reducir las deficiencias en los niveles de los
agremiados para generar nuevas y buenas atenciones a los agremiados en el

pedido de sus demandas y sus justas reclamaciones.

Sta. Las estrategias de capacitaciones formuladas deben tener en cuenta los
cambios del entorno empresarial y sindical, para ello la evaluacién de los procesos
de capacitacion es fundamental para superar las dificultades y elevar los
rendimientos; asi como, implementar un sistema de seguimiento y evaluacion de
las capacitaciones que permita lograr los objetivos de contribuir con las causas

empresariales y de los agremiados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Autor: Bejarano Ccapali, Rosa Patricia

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de la capacitacion en la gestion por resultados en un sindicato de trabajadores de construccion civil, Apurimac, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢De qué manera la
gestién de la
capacitacion influye
en la gestion por
resultados en un
sindicato de
trabajadores de
construccion  civil,
Apurimac, 20217

Problemas
especificos:

a) ¢De qué manera
la gestiobn de la
capacitacion influye
en la Planificacion

orientada a
resultados en un
sindicato de
trabajadores de

construcciéon  civil,
Apurimac, 20217

Objetivo general

Determinar la influencia
de la gestion de la
capacitacion en la
gestiébn por resultados
en un sindicato de
trabajadores de
construccién civil,
Apurimac, 2021.

Objetivos especificos:

a) Determinar la
influencia de la gestion
de la capacitacién en la
Planificaciébn orientada
a resultados en un
sindicato de
trabajadores de

Hipotesis general

La gestion de la
capacitaciéon influye
en la gestion por
resultados en un
sindicato de
trabajadores de
construcciéon civil,
Apurimac, 2021.

Hipotesis
especificas

a) La gestion de la
capacitacion influye
en la Planificacion

orientada a
resultados en un
sindicato de
trabajadores de

Variable Independiente: Gestion de la capacitacién

Dimensiones Indicadores Iltems Escala Rango
Competencias
individuales
Diagnéstico de L\luevzlals (as d 1-5 Ordinal
necesidades de _efcno ogias de )
capacitacion In ormamon' @) .-
Competencias Totalmente en | Deficiente
colectivas desacuerdo [20-47]
Seleccién de las (2) En
acmongs q,e desacgerdo Regular
capacitacién (3) Nide
Evaluacion y acuerdo ni en [48-75]
e seleccién de desacuerdo
Planificacion de
L propuestas de 6-10
capacitacion o (4) De o
CapaCItaCIon acuerdo Ef|c|ente
Elaboracion del
presupuesto de Totalmente de
capacitacion acuerdo
Programa de Estrategias 11-15

capacitacién

Financiamiento




b) ¢De qué manera
la gestibn de la
capacitacion influye
en el Presupuesto
por resultados en un
sindicato de
trabajadores de
construccion  civil,
Apurimac, 20217

c) ¢De qué manera
la gestion de la
capacitacion influye
en la Gestion de

programas y
proyectos en un
sindicato de
trabajadores de

construccion  civil,
Apurimac, 20217

d) ¢De qué manera
la gestibn de la
capacitacion influye

en el Sistema de
seguimiento y
evaluacion en un
sindicato de
trabajadores de

construccion  civil,
Apurimac, 2021?

construcciéon civil,

Apurimac, 2021,

b) Determinar la
influencia de la gestion
de la capacitacion en el

Presupuesto por
resultados en un
sindicato de
trabajadores de
construccion civil,
Apurimac, 2021,

c) Determinar la

influencia de la gestion
de la capacitacién
influye en la Gestion de
programas y proyectos
en un sindicato de
trabajadores de
construccion civil,
Apurimac, 2021,

d) Determinar la
influencia de la gestion
de la capacitacion en el
Sistema de seguimiento
y evaluacibn en un
sindicato de
trabajadores de

construcciéon civil,

Apurimac, 2021,

b) La gestion de la
capacitacion influye
en el Presupuesto
por resultados en un
sindicato de
trabajadores de
construccion civil,
Apurimac, 2021,

c) La gestion de la
capacitaciéon influye
en la Gestion de

programas y
proyectos en un
sindicato de
trabajadores de

construccién civil,

Apurimac, 2021,

d) La gestion de la

capacitaciéon influye
en el Sistema de
seguimiento y
evaluacibn en un
sindicato de
trabajadores de

Evaluacion del
proceso de
capacitacion

e Lecciones

aprendidas

e Aplicacion del

conocimiento

e Desarrollo de

capacidades

16 - 20

Variable Dependiente: Gestién por resultado

Dimensiones Indicadores ltems Escala Rango
e Actividades
Planificacién progr:f\madas
orientada a * (_Besuon del 1-5
resultados tiempo .
Estrategia
operativa
Deficiente
e Consistencia Ordinal [20-47]
presupuestaria
e Transparencia (1) nunca,
Presupuesto o
por resultado en la Rendicion | 6 -10 (2) casi nunca Regular
de Cuentas
e Programacion (3) a veces [48-75]
presupuestaria (4) casi
* Objetivos siempre (5) Eficiente
Gestion de sociales siempre
programas y e Gestion de 11-15 [76-100]
proyectos programas
¢ Responsabilidad
Sistema de e Controly
seguimiento y monitoreo 15-20
evaluacion

e Eficacia social




construccion
Apurimac, 2021

civil,

construcciéon civil,

Apurimac, 2021.

¢ Evaluacion
periddica

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION

TECNICA E INSTRUMENTOS

METODOS DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico.

Disefio: No experimental, transversal, correlacional

causal.

R?
Ox e O)-'

Donde:

Ox: Valor de la variable independiente: Gestion de

la capacitacion

Oy: Valor de la variable dependiente: Gestién de

resultados
R?: Prueba de hipdtesis

Nivel: Explicativo

Método: Hipotético-deductivo.

Poblacién:

100 trabajadores
Muestra:

40 trabajadores

Muestreo:

No probabilistico, a
criterio, intencional
por conveniencia.

Variable 1: Gestion de la
capacitacioén

Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario

Autoria: Rosa Patricia Bejarano
Ccapali

Variable 2: Gestién por resultados
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autoria: Rosa Patricia Bejarano
Ccapali

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de
acuerdo a los rangos establecidos, los
resultados se presentaran en tablas de
frecuencias 6 graficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

Se usard la prueba de hipotesis con las
tablas de correlaciones para las
variables y las dimensiones.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
La capacitacion es una La variable Gestion de la . _ Competencias individuales )
estrategia que se debe capacitacion es una variable Diagnéstico de Nuevas tecnologias de Ordinal
aplicar de manera categorica, de escala ordinal, neces!daqlgs de informacion
progresiva y permanente policotémica. Para su medicion capacitacion Competencias colectivas
S en las actuales se descompone en cuatro Opciones de
E organizaciones, con el dimensiones y se ha disefiado Seleccién de las acciones respuesta:
5 propésito de afianzar alos | un instrumento con 20 items: de capacitacion
o trabajadores con aptitudes | Diagndstico de necesidades de Planificacion de Evaluacién y seleccion de (1) Totalmente en
© y conocimientos capacitacion (5 items), capacitacion propuestas de capacitacion desacuerdo
®© imprescindibles para Planificacion de capacitacion (5 Elaboracion del plany
© mantener y desarrollar el ftems), Programa de presupuesto de capacitacién | (2) En desacuerdo
2 desempefio de las capacitacion (5 ftems) y (3) Ni de acuerdo ni
s empresas, incrementando Evaluacion del proceso de Programa de Estrategias en desacuerdo
7 sus niveles de capacitacion (5 items). capacitacion Financiamiento
8 competencia y eficiencia P (4) De acuerdo
(Parra y Rodriguez, 2016). Evaluacién del proceso Leqciongs aprendida; . (5) Totalmente de
de capacitacion Aplicacion del conoglmlento acuerdo
Desarrollo de capacidades
Milanesi (2018) sefial6 que | La variable Gestion por Planificacion orientada Actividades programadas
la gestiéon basada en resultados es una variable Itad Gestion del tiempo Ordinal
resultados se basa en el categdrica, de escala ordinal, aresultados Estrategia operativa
uso de informacion, y su policotémica. Para su medicion
2 procesamiento esta se descompone en cinco Consistencia presupuestaria )
S orientado a la toma de dimensiones y se ha disefiado Presupuesto por Transparencia en la Opciones de
= decisiones; donde los un instrumento con 20 items resultgdo P Rendicién de Cuentas respuesta:
@ resultados-gestion y Planificacion orientada a Programacion 1
= responsabilidad y rendicién | resultados (5 items) presupuestaria (1) nunca,
o de cuentas estan .
o directamente relacionados. | Presupuesto por resultado (5 - Objetivos sociales (2) casi nunca
° Asimismo, la gestion por items), Gestion de programas y Gestion de programas Gestion de programas (3) a veces
2 resultados se basa en proyectos (5 items) y Sistema de | ¥ Proyectos Responsabilidad
o seguir medios estratégicos | Seguimientoy evaluacion (5 (4) casi siempre
para lograr resultados. items). Sistema de Control y monitoreo )
seguimiento y Eficacia social (5) siempre
evaluacion Evaluacion periddica




Anexo 3A. Instrumentos

Cuestionario de Gestidon de la Capacitacion

Estimado(a) servidor publico: El presente cuestionario tiene por finalidad recabar
su apreciacion sobre la Gestidon de Capacitacion en la entidad, para tal fin se le
solicita su predisposicion y colaboracién. Es preciso sefialar que la encuesta es
anonima y nada comprometedora, dado que la informacidon proporcionada sera

tratada anénima y confidencialmente.

Objetivo de la investigacion: Determinar la influencia de la gestion de la
capacitacion en la gestiébn por resultados en un sindicato de trabajadores de

construccion civil, Apurimac, 2021

Instrucciones: A continuacion, se presentan 20 enunciados, ante los cuales con
absoluta sinceridad debera Ud. marcar con una (X) la respuesta que mas se

aproxime a su parecer. Existen 5 alternativas de respuesta:

momento de recibir una capacitacion

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo
4
M @ ® ® )
N° Dimension 1: Diagnoéstico de necesidades de capacitacion 2 13| 4
1 | Los temas de capacitacién son acordes a tus necesidades
5 Consideras que se solucionan los problemas dentro de tu entidad
recibiendo una buena capacitacién
3 La capacitacion es necesaria para el cumplimiento de tus
funciones en tu centro de trabajo
4 Recibes capacitacion en manejo de nuevas tecnologias de
informacion
5 La capacitacion te permite desarrollar habilidades personales y
colectivas de manera efectiva
N° | Dimension 2: Planificacidon de capacitacion
6 Considera que en tu centro de trabajo planifican las
capacitaciones para el desarrollo profesional de los trabajadores.
7 | Tu centro de trabajo te solicita propuestas de capacitacion
3 Consideras que en tu centro de trabajo desarrolla una evaluacion
de propuestas de capacitacion antes de ser realizada.
9 La entidad planifica un programa de capacitacién que ayuda a
mejorar tu desempefio laboral
10 Haces un buen uso de los materiales que te son entregados al




N° Dimension 3: Programa de capacitacion

11 La capacitacién es una herramienta para mejorar el desempefio
de tus funciones

12 Has realizado actividades de capacitacion importantes para tus
funciones de trabajo
Cuando recibes capacitaciones recibes informacion de

13 | instructivos, manuales u otros recursos para la mejora de tu
trabajo

14 Tu centro laboral te brinda capacitaciones apropiada para el
logro de tus funciones

15 Consideras que la entidad tiene presupuesto necesario para el
desarrollo de capacitaciones
Dimension 4: Evaluacién del proceso de capacitacion

16 Consideras que los objetivos de las capacitaciones estan
vinculados con las necesidades sociales de tu comunidad
Consideras que los objetivos de las capacitaciones priorizan sus

17 | actividades en funcidn de las necesidades sociales de tu
comunidad

18 Las capacitaciones, programas sociales que se realizan tu centro
laboral, incluyen objetivos de desarrollo social

19 | Los programas son gestionados adecuadamente

20 Participas en las capacitaciones, programas 0 proyectos sociales

en beneficio de tu comunidad.




Cuestionario de Gestion por resultados

Estimado(a) servidor publico: El presente cuestionario tiene por finalidad recabar
su apreciacion sobre la Gestidn por resultados en la entidad, para tal fin se le solicita
su predisposicion y colaboracién. Es preciso sefialar que la encuesta es anonima y
nada comprometedora, dado que la informacion proporcionada sera tratada
anonima y confidencialmente.

Objetivo de la investigacion: Determinar la influencia de la gestion de la
capacitacion en la gestion por resultados en un sindicato de trabajadores de
construccion civil, Apurimac, 2021

Instrucciones: A continuacion, se presentan 20 enunciados, ante los cuales con
absoluta sinceridad debera Ud. marcar con una (X) la respuesta que mas se
aproxime a su parecer. Existen 5 alternativas de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1) 2 3) 4) )
N° | Dimensién 1: Planificacion orientada a resultados 1123|465
1 _Coqsidgra que _Ia entidad capacitadora desarrolla una gestion
institucional eficiente.
5 Considera que la entidad capacitadora ejecuta el plan estratégico

en sus diferentes areas a nivel nacional

Considera que la entidad capacitadora establece acciones
3 | permanentes para la certificacion de competencias laborales
garantizando procedimientos transparentes

Considera que los cronogramas elaborados por la entidad
4 | capacitadora para las actividades programadas resultan
adecuados

Consideras que las actividades programadas por la entidad
capacitadora se establecen estimando resultados factibles

N° | Dimension 2: Presupuesto por resultados

Considera que la entidad capacitadora implementa su
presupuesto por resultados para el logro de sus objetivos

Considera que el presupuesto por resultados desarrollaria una
7 | mejora gestion institucional e incrementaria la eficiencia y eficacia
en la entidad capacitadora

Considera que el presupuesto por resultado ayudaria ubicar y
8 | definir de manera mas efectiva los recursos presupuestales para
los logros de los objetivos de la entidad capacitadora

Consideras que la entidad capacitadora identifica las actividades
a ejecutar en funcion de las necesidades de sus clientes




10

Consideras que la entidad capacitadora organiza con
responsabilidad el presupuesto en bases a las capacitaciones
brindada

Dimension 4: Gestion de programas y proyectos

11

Consideras que la entidad capacitadora evalla los resultados de
las capacitaciones brindadas

12

Considera que los conceptos, metodologias y herramientas
analizadas en las capacitaciones son aplicables en su trabajo

13

Considera que los temas desarrollados en la capacitacion por la
entidad capacitadora son suficientes para que puedas cumplir con
tus funciones.

14

Usted cree que la entidad capacitadora verifica el conocimiento
adquirido luego de la capacitacion brindada

15

Considera que los objetivos de los programas y proyectos que
brinda la entidad capacitadora estan vinculados a las necesidades
sociales.

Dimension 5: Sistemas de seguimiento y evaluacion

16

Consideras que la entidad capacitadora realiza seguimiento y
reposte de las actividades de capacitacibn en mejora de sus
objetivos propuestos

17

La entidad capacitadora monitorea de forma permanente las
actividades de capacitacién

18

Consideras que la entidad capacitadora realiza un control y
monitoreo de las actividades para evaluar el proceso de
capacitacién en funcién de indicadores

19

Considera que las actividades programadas por la entidad
capacitadora usualmente alcanzan los resultados esperados

20

Considera que la entidad capacitadora asume con responsabilidad
los resultados de las actividades




Anexo 3B. Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Consentimiento Informado

El propbsito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion
una clara explicacién de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Rosa Patricia Bejarano Ccapali, estudiante de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacion es Determinar
la influencia de la gestion de la capacitacion en la gestion por resultados en un
sindicato de trabajadores de construccion civil Apurimac, 2021.

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde un/ unos cuestionarios de
20 preguntas por cada variable.

Esto tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo. La participacion de este estudio
estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja sera estrictamente confidencial
siendo codificados mediante un numero de identificacion por lo que seran de forma
anénima, por Ultimo, solo sera utilizada para ‘os propdsitos de esta investigacion. Una vez
transcritas las respuestas los cuestionarios se destruirda. Si tiene alguna duda de la
investigacion puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su
participacion. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le
perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar a la Sra. Rosa
Patricia Bejarano Ccapali, al teléfonc 998067514 o al correo electrénico:
patriciabjc2@gmail.com y rbejaranoc@ucvvitual .edu.pe

Agradecida desde ya para su valioso aporte.

Atentamente
[W
—
Autor: Rosa Patricia Bejarano Ccapali
Yoacepto_Sacarins  Tvy,i llo Hilaves preciso haber

sido informado/a respecto al propésito del estudio y sobre los aspectos
relacionados con la investigacion. Acepto mi participacion en la investigacion
cientifica referida, Gestién de la capacitacion en |la gestion por resultados en un
sindicato de trabajadores de construccion civil Apurimac, 2021.

Firma: Quﬁ;)i

Nombres y Apellidos; Sacanas Tr\ﬂ:llo Hilares
DN 31035%2%




Anexo 4-A. Ficha de validacién 01 instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDDOD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
CAPACITACION

LA VARIABLE GESTION DE LA

N DIMENSIONES / items Pertinencia'  |Relevancia® Claridad’ Sugercncias

N® Dimension 1: Diagnostico de necesidades de i N Si 111 i M
capacitacidn

1 Los temas de capacilacion son acordes a lus necesidades X X X
Consideras que sa solucionan los problemas denftro de tu X X X

2 ) o —
antidad recibiendo una buena capacitacion

3 La capacitacion es necesaria para el cumplimienio de tus X X X
funcionas en tu centro de trabajo

4 Recibes capaciacidén en manejo de nuevas lecnologias de X X X
informacian

5 La capacitacidn te permile desarrollar habilidades personales | X X X
y coleclivas de manara afecliva

N° | Dimensidon 2: Planificacion de capacitacion Si N Si Mo Si Na
Considera que an W cantro de trabajo planifican las X X X

6 | capacilaciones para el desarrollo profesional de los
trabajadores.

7 | Tu ceniro de rabajo te solicila propuesias de capacitacian X X X
Consideras que an lu cantro de trabajo desarrolla una X X X

B | evaluacidn de propuestas de capacilacion antes de ser
realizada.

g La antidad planifica un programa de capacitacion que ayudaa | X X X
majorar lu desempefio laboral

10 Haces un buean uso de los maleriales que te son entregados al | X X X
momenio de recibir una capacilacion

N® | Dimensidn 3: Programa de capacitacion Si Mo Si | Mo | S N

1 La capacilacion s una herramienta para mejorar al X X X
desempefio de lus funciones

12 Has realizado actividades de capacitacion importanies para X X X
lus funciones de trabajo
Cuando recibes capacilaciones recibes informacion de X X X

13 | instructives, manuales u ofros recursos para la mejora de tu
trabajo

14 Tu centro laboral e brinda capacilaciones apropiada para el X X X
logra de tus funciones

15 Consideras que la entidad liene presupuesto necesario para el | X X X
desarrollo de capacilaciones




‘ﬁ ESCLELA DE POSGRADD

Dimension 4: Evaluacion del proceso de capacitacion Si No Si Mo | S o
16 Consideras que los objetivos de las capacilacionas astan X X X
vinculados con las necesidades sociales de tu comunidad
Consideras que los objstives de las capacilaciones priorizan X X X
17 | sus aclividades en funcion de las necesidades sociales de tu
comunidad
18 Las capacilaciones, programas sociales que se realizan fu X X X
cantro laboral, incluyen objetives de desarmollo social
19 | Los programas son gestionados adecuadamenis X X X
Participas en las capacilaciones, programas o proyeclos X X X
20 ’ 1 \
sociales an beneficio de lu comunidad.

Ohservaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr/ Mg: EMIL RENATO BERALUN BERAUN DNI: 40228223
Especialidad del validador: EPFITEMOLOGO

28 de octubre del 2021.

'Pertinencia: El item comresponde al concepto teorico formulado.
*Relevancia: El item cs apropiado para represeniar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: S entiende sin dificultad alguna el emunciado del item, es conciso,
exacto v directo.

Noda: Sa dica suficiancia cuanda los ilems planteados son suficianias para medir la dimension.

Firma del Experto Informante



.'l-l ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR RESULTADOS

N DIMENSIONES | items HRelevancia®
N° | Dimension 1: Planificacion orientada a resultados Si No
Considera que la entidad capaciladora desarrolla una gestion | X X X
instilucional eficients.
Considera que la entidad capaciladora ejecuta el plan X X X
asiratégico en sus diferenles dreas a nivel nacional
Considera que la entidad capaciladora establece acciones X X X
3 permanantes para la cerlificacion de compelencias laborales
garantizando procedimientos transparantes

Considera que kos cronogramas elaborados por la entidad X X X
4 capaciladora para las aclividades programadas resultan
adacuados

5 | Consideras que las aclividades programadas por la entidad X X X
capaciladora se eslablecen estimando resultados factibles
N° | Dimensidn 2: Presupuesto por resultados i Mo Si N i No
Considera que la entidad capacitadora implementa su X X X
presupuesio por resullados para el logro de sus objalivas
Considera que el presupuesto por resultados desarrollaria una | X X X
T mejor gestion instilucional & incrementaria la eficiencia y
aficacia en la entidad capaciladora

Considera que al presupuesto por resullado ayudaria ubicary | X X X
B definir d& manera mas efectiva los recursos presupuestales
para los logros da los objelivos de la entidad capacitadora
Consideras que la enlidad capaciladora identifica las X X X
g aclividades a ejecutar en funcidn da las necesidades de sus
clisnles

Consideras que la entidad capaciladora organiza con X X X
10 | responsabilidad el presupuesto en bases a las capacitacionas
brindada

Dimensicn 3. Gestion de programas y proyectos Si Nao Si No 5i Mo
Consideras que la entidad capaciladora evalia los resultados | X X X
de las capacilaciones brindadas
Considera que ks conceplos, melodologias y herramientas X X X
analizadas en las capacilaciones son aplicablas en su lrabajo
Considera que kos temas desarmollados en la capacitacidn por | X X X
13 | la entidad capacitadora son suficientes para que puedas
cumplir con tus funciones.

Usted crea que la entidad capaciladora verifica el X X X
conacimienio adguirido luego de la capacitacion brindada

Claridmd” Sugerencias
N

1

12

14




~:|'| ESCUELA DE POSGRADO

Considera que los objetivos de los programas y proyecios que | X X X
15 | brinda la entidad capacitadora estan vinculados a las
necesidades sociales.

Dimensian 4: Sistemas de S-B-gul miento y evaluacion Si Mo Si ™ i Mo
Consideras que la enlidad capaciladora realiza seguimientay | X X X

16 | reposte de las aclividades de capacitacion en mejora de sus
objelivos propuastos

17 La entidad capacitadora monitorea de forma permanente las X X X
aclividades de capacilacion
Consideras que la enflidad capaciladora realiza un control y X X X

18 | monitoreo de las aclividades para evaluar el proceso de
capacilacidn en funcidn de indicadores

Considera que las aclividades programadas por la entidad X X X
19 :

capaciladora usualmenie alcanzan los resullados asperados
a0 Considera gque la entidad capaciladora asume con X X X

responsabilidad los resullados de las aclividades

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr/ Mg: EMIL RENATO BERAUN BERAUN DN 40228223
Especialidad del validador: EPITEMOLOGO

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado. 28 de actwhre del 2021,

"Relevancia: El item s apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

*Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto v directo.

Noda: Sa dice suficiancia cuanda los fems planteados son suficianias para medir [a dimension.

Firma del Experto Informante



Anexo 4-B. Ficha de validacién 02 instrumento

LA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE
CAPACITACION

N DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias

N° Dimension 1: Diagnodstico de necesidades de Si N Si No | Si No
capacitacion

1 Los temas de capacilacion son acordes a tus necesidades X X X
Consideras que se solucionan los problemas dentro de tu A X X

2 , \ "
entidad recibiendo una buena capacitacion

3 La capacitacian es necesara para el cumplimiento de tus X X X
funciones en tu centro de trabajo

4 Recibes capacitacion en manejo de nuevas tecnologias de X X X
informacion

5 La capacitacion te permite desarrollar habilidades personales | X X X
y colectivas de manera efectiva

N® | Dimension 2: Planificacion de capacitacion Si No Si No | si No
Considera gue en tu centro de trabajo planifican las X X X

6 | capacitaciones para el desarrollo profesional de los
frabajadores.

7 | Tu centro de trabajo te solicita propuestas de capacilacion X X X
Consideras que en tu centro de trabajo desarrolla una X X X

& |evaluacion de propuestas de capacitacion anles de ser
realizada.

g La entidad planifica un programa de capacitacion que ayudaa | X X X
mejorar tu desempefio laboral

10 Haces un buen uso de los maleriales que le son entregados al | X X X
momento de recibir una capacitacion

N | Dimension 3: Programa de capacitacion Si No Si | No | Si No

11 La capacitacidn es una herramienta para mejorar el X X X
desempefio de tus funciones

12 Has realizado actividades de capacitacion importantes para X X X
tus funciones de trabajo
Cuando recibes capacitaciones recibes informacion de X X X

13 | instructivos, manuales u otros recursos para la mejora de tu
tfrabajo
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14 Tu centro laboral te brinda capacitaciones apropiada para el X X X
kogro de tus funciones
15 Consideras que la entidad tiene presupuesto necesario para el | X X X
dezarrollo de capacitacionas
Dimensién 4: Evaluacién del proceso de capacitacién Si Nis Si R ED Na
16 Consideras que log objetives de las capacitacionas estan X X X
vinculados con las necesidades sociales de tu comunidad
Consideras que log objetivos de las capacitacionas priorizan X X X
17 | sus actividades en funcidn de las necesidades sociales de tu
comunidad
18 Las capacilaci:_mefs. pragramas sociales que se r&qlizan tu X X X
centro laboral, incluyen objetives de desarmrollo social
19 | Los programas son gestionados adecuadamente X X X
70 Participas en las capacitaciones. programas o proyectos X X X
sociales en beneficio de tu comunidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 81 HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |
Apellidos ¥ nombres del juez validador: D/ Mg: ZEGARRA ALLCCA JUANA VICTORIA DNI: 310012129
Especialidad del validador: MAG. GESTION PUBLICA

28 de octubre del 2021,

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

I1aridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto v directo. Ty )

1 ;A '
Nota: Sa dice suficiencia cuando los flems planteados son suficentes para medir b dimersion. \ / drerev E%;/%

Firma del Experto Informanta



o
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR RESULTADOS

N® DIMENSINES | ilems Perinencia' | Relevancia® Claridad’ Superencias
N” | Dimensidon 1: Planificacidn orientada a resultados 5i Mo Si Mo i ]
1 Considera que la entidad capaciladora desarrolla una gestion X X X
institucional aficiente.
2 Considera que la entidad capaciladora ejecuta el plan X X X
asiratégico en sus diferentes Greas a nivel nacional
Considara que la entidad capaciladora establece accioneas X X X

3 parmanantes para la certificacion de compelencias laborales
garantizando procedimianios lransparentes

Considera que los cronogramas alaborados por la entidad X X X
4 capaciladora para las aclividades programadas resultan

adecuados
5 Consideras que las aclividades programadas por la entidad X X X

capaciladora sa eslablacen estimando resultados faclibles
N" | Dimensidn 2: Presupuesto por resultados i Mo Si Mo i Mo
6 Considera que la enlidad capaciladora implemeanta su X X X

prasupuesio por resullados para el logro de sus objativos

Considera que al presupuesto por resultados dasarrollaria una | X X X
T major geslion institucional e incrementaria la eficiencia y

aficacia en la entidad capaciladora

Considera que al presupuesto por resultado ayudaria ubicary | X X X

] definir d& manera mas efecliva los recursos presupuasiales
para los logros de los objelivos de la entidad capacitadora

Consideras que la entidad capacitadora identifica las X X X
a aclividades a ejecular en funcidn de las necasidades de sus

clientas

Consideras que la entidad capacitadora organiza con X X X
10 | responsabilidad al presupueasto en bases a las capacitacionas

brindada

Dimension 3: Gestion de programas y proyectos i Na Si Mo i Mo
11 Consideras que la enlidad capaciladora evalda los resullados X X X

de las capacitaciones brindadas
12 Considera gque ks conceplos, melodaologias y harramientas X X X

analizadas en las capacilaciones son aplicables en su trabajo

Considera que los temas desamollados en la capacilacion por | X X X

13 | la entidad capacitadora son suficientes para que puedas
cumplir con tus funcionas.

Ustad crae que la entidad capaciladara varifica el X X X
conocimienio adquirido luego de la capacitacidn brindada

14
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Considera que los objativos de los programas y proyacios que | X X X
15 | brinda la entidad capaciladora estan vinculados a las
necasidades sociales.

Dimension 4: Sistemas de seguimiento y evaluacion Si No Si ] i M

Consideras gue la entidad capaciladora realiza seguimianto y X X X
16 | reposte de las aclividades de capacitacion en mejora de sus
objelivos propusestos

17 La entidad capacitadora monitorea de forma parmanante las X X X
aclividades de capacilacion
Consideras que la entidad capacitadora realiza un confral y X X X

18 | monitoreo de las actividades para evaluar el proceso de
capacilacian en funcidn de indicadores

Considera que las acltividades programadas por la enlidad X X X
18 :

capaciladora usualmenia alcanzan los resullados esparados
20 Considera que la entidad capaciladora asume con X X X

responsabilidad los resullados de las aclividades

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA
Orpinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr' Mg: ZEGARRA ALLCCA JUANA VICTORIA DMNI: 31012129

Especialidad del validador: MAG. GESTION PUBLICA

'Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado. 28 de sctwhre did 2021

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

3Claridad: Sc entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso,
exacto v directo.

Nafa: Sa dice suficsancia cuanda los Hems planteados son suficientas para medir la dimension.

v

'5 '_f.ic.::;{%/

Firma del Experto Informante



Anexo 4-C. Ficha de validacién 03 instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DE LA
CAPACITACION

DIMENSIONES / items
Dimensién 1: Diagnéstico de necesidades de
capacitacion

;i_

Relevancia’ Claridad’ ___Sugerencias
No Si No Si No

Los temas de capacitacion son acordes a tus necesidades

Consideras que se solucionan los problemas dentro de tu

entidad recibiendo una buena 0

La capacitacion es necesaria para el cumplimiento de tus

funciones en tu centro de trabajo

Recibes capacitacion en manejo de nuevas tecnologias de

informacién

La capacitacion te permite desarrollar habilidades personales
colectivas de manera efectiva

Dimensién 2: Planificacién de capacitacion

Considera que en tu centro de trabajo planifican las

capacitaciones para el desarrollo profesional de los

trabajadores.

Tu centro de trabajo te solicita propuestas de capacitacién

Consideras que en tu centro de trabajo desarrolla una

evaluacion de propuestas de capacitacion antes de ser

realizada.

9 La entidad planifica un programa de capacitacion que ayuda a
mejorar tu desempefio laboral

10 Haces un buen uso de los materiales que te son entregados al
momento de recibir una capacitacion

N°_| Dimensién 3: Programa de capacitacion

1 La capacitacion es una herramienta para mejorar el
desempenio de tus funciones

12 Has realizado actividades de capacitacion importantes para
| tus funciones de trabajo ),

Cuando recibes capacitaciones recibes informacion de

13 | instructivos, manuales u otros recursos para la mejora de tu

trabajo

14 Tu centro laboral te brinda capacitaciones apropiada para el

logro de tus funciones

No
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15 Consideras que la entidad tiene presupuesto necesario para el

desarrollo de capacitaciones

Dimensién 4: Evaluacién del proceso de capacitacion

16 Consideras que los objetivos de las capacitaciones estan
vinculados con las necesidades sociales de tu comunidad

Consideras que los objetivos de las ca priorizan

17 | sus actividades en funcién de las necesidades sociales de tu

comunidad

18 Las capacitaciones, programas soclales que se realizan tu
centro laboral, incluyen objetivos de desarrolio soclal

19 | Los programas son gestionados adecuadamente v v

o0 | Participas en las capacitaciones, programas o proyectos v 7
sociales en beneficio de tu comunidad.

5 S T WK
b L S R L
. A

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ...c..oviivnienes stsasesesans PR OIN AN USEY S0 00na A HAN FOSSNRD NN SPSRN NN SRS NS wenaspean SrtuspRgseEaNennanen saassesavesssNsers ”
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador: Magt.: ULDERICO FIGUEROA TORRE DNI: 23833516

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado, Lima 29 de octubre del 2021.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteedos son suficientes para medir fa dimensién. Fi del Experto Informante




Eﬁ ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION POR RESULTADOS

2 Sugeremcias |
No

N* DIMENSIONES / items

N° | Dimensién 1: Planificacién orientada a resultados

1 Considera que ia entidad capacitadora desarrolla una gestion
institucional eficiente.

2 Considera que la entidad capacitadora ejecuta el plan
estratégico en sus diferentes areas a nivel nacional

Considera que la entidad capacitadora establece acciones

3 | permanentes para la certificacion de competencias laborales

garantizando procedimientos transparentes

Considera que los cronogramas elaborados por la entidad

4 | capacitadora para las actividades programadas resultan
adecuados

5 Consideras que las actividades programadas por la entidad
se establecen estimando resultados factibles

N° | Dimensién 2: Presupuesto por resultados

6 Considera que |a entidad capacitadora implementa su
presupuesto por resultados para el logro de sus objetivos

Considera que el presupuesto por resultados desarrollaria una

7 | mejor gestion institucional e incrementaria la eficiencia y

eficacia en la entidad capacitadora

Considera que el presupuesto por resultado ayudaria ubicar y

8 | definir de manera méas efectiva los recursos presupuestales

para los logros de los objetivos de la entidad capacitadora

Consideras que la entidad capacitadora identifica las

9 | actividades a ejecutar en funcidn de las necesidades de sus

clientes

Consideras que la entidad capacitadora organiza con

10 | responsabilidad el presupuesto en bases a las capacitaciones

brindada

Dimension 3: Gestién de programas y proyectos

1 Consideras que la entidad capacltadora evalda los resultados
de las capacitaciones brindadas

12 Considera que los conceptos, metodologias y herramientas
analizadas en las capacitaciones son aplicables en su trabajo

Considera que los temas desarollados en la capacitacion por

13 | la entidad capacitadora son suficientes para que puedas

cumplir con tus funciones.

14 Usted cree que la entidad capacitadora verifica el
conocimiento adquirido luego de la capacitacién brindada

|
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Considera que los objetivos de los programas y proyectos que
15 | brinda la entidad capacitadora estan vinculados a las
necesidades soclales.

X
<.
%

Dimensién 4: Sistemas de seguimiento y evaluacién No Si | No No

Si
Consideras que la entidad capacitadora realiza seguimiento y /
16 | reposte de las actividades de capacitacién en mejora de sus
objetivos propuestos

17 La entidad capacitadora monitorea de forma permanente las
actividades de capacitacion

Consideras que |a entidad capacitadora realiza un control y
18 | monitoreo de las actividades para evaluar el proceso de
capacitacién en funcion de indicadores

19 Considera que las actividades programadas por la entidad
capacitadora usualmente alcanzan los resultados esperados

N o N
L0 T N U

o0 | Considera que la entidad capacitadora asume con
responsabilidad los resultados de las actividades

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ..oouveeienieriniennnnnennn dissegasnrasesarees RSN IS QRS SRS RS S ORI OO S ON U
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Magt.: ULDERICO FIGUEROA TORRE DNI: 23833516

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Lima 29 de octubre del 2021.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes para medir la dimensidn. Amdol&xp«blnfomm




Anexo 5. Confiabilidad

Matriz de prueba piloto

V1. GESTION DE CAPACITACION

Diagndstico de
necesidades de
capacitaciéon

Planificacion de

capacitacién

Programa de
capacitacién

Evaluacidén del proceso

de capacitacién

Preguntas

[y

2 3 4

V]

(9)]

7 8 9

[y
(@]

[y
[y

121 13| 14

[y
0

16

17| 18| 19

N
(o]

Encuestados

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Encuestado 19

Encuestado 20

NIWINTOININ|O[W WD [WIR|A]DIN|W[R[NIN|O

N[R[WIOININ|R[IN[DIWIWININ[R[WIO[N[NIN W
N[O [WIOININ|A[W[WW([ARIWIN[WIO[N[RIN]D
N[NV W R |V[W[DW[WIRIN][A (WIS [R[NIN|O

NIO(N[DIN|R|D[D[DWIWIR|WIWIN|DIN]|R N[>

NIV|R[R[WIN[WIW|ARIRIRPIWININ[A[RRIN]W

NI INJOININ|V[W DWW [WIRIN[R[WIV[N[N]=|W0
NIVNINJWIN R |O[W[DAW[IN|R|WININ|O[R[N]IN]|A
NIRINTOININ|A[W[WIW[AININIWINIOIN[IN]= W
NN INIAINIRP|W[W[WW[AIN|W[W[WIOV[N[R]=]W

N[R[RIOIN|R|DW[IDW[A|IRIWININ|D[R[RIN]D

NIDINIOININ|O[W[W[WNWIN|W[D[WIWINININ[D
RIOIN[W[WIN[OIN|WID|DIN|W[D[IN][D[R[R]|N]S
NIU(NTWIWINIAIN[WIWIN|R|WIW[INIUINININ (>

NIU[NTWIWINIAININ[WIN|R W W[W[W][RININ[>

NIRINIAIWINIV[WIWIW[WIR|W[A[N]W[R[NIN|WO

NIVNINIAINIRP|WIN[AW[IN|R|W[W[(WIV[N[NIN|A
NN INJWININ|O[W[DW[WIN|IWIWINIAINININ|W
RIVINTOINIR|DIN[DIWIWINIWIN[INID R [RIN]W

NIRINIAININIDIN(D|P(WIR|W]R[W]ID[RININ|D

V2. GESTION POR RESULTADO

Planificacion
orientada a
resultados

Presupuesto por

resultados

Gestion de programas

y proyectos

Sistemas de

seguimiento y

evaluacion

Preguntas

[

2 3 4

9]

()}

7 8 9

[
o

[y
[

12| 13 | 14
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u

[
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17| 18 | 19

N
o

Encuestados

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Encuestado 19

Encuestado 20
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Variable gestion de la capacitacion

Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad gestion de la capacitacion

Alfa de Cronbach

N de elementos

,990

20

Media de escala

Estadisticas de total de elemento

si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 57,43 543,225 ,884 ,989
P2 57,33 546,122 ,892 ,989
P3 57,33 545,097 ,910 ,989
P4 57,28 537,076 ,939 ,989
P5 57,40 541,374 ,921 ,989
P6 57,55 543,177 ,895 ,989
P7 57,38 542,958 ,902 ,989
P8 57,38 537,676 ,912 ,989
P9 57,38 542,548 ,909 ,989
P10 57,38 539,881 ,914 ,989
P11 57,50 539,385 ,916 ,989
P12 57,35 545,874 ,888 ,989
P13 57,40 540,810 ,917 ,989
P14 57,35 543,413 ,916 ,989
P15 57,45 551,331 ,865 ,990
P16 57,43 543,738 ,916 ,989
P17 57,50 545,231 ,914 ,989
P18 57,43 549,328 ,910 ,989
P19 57,55 545,638 ,881 ,989
P20 57,33 546,071 ,940 ,989




Variable gestion por resultado

Tabla 9

Estadisticas de fiabilidad gestidén por resultado

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 20

Estadisticas de total de elemento

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

P1 56,07 484,122 ,898 ,986
P2 56,10 484,862 ,907 ,986
P3 56,12 492,471 ,865 ,986
P4 56,10 488,862 877 ,986
P5 55,92 476,789 ,924 ,986
P6 55,97 484,743 ,873 ,986
P7 56,12 484,266 ,885 ,986
P8 55,95 485,946 ,899 ,986
P9 56,00 490,410 ,875 ,986
P10 55,97 484,538 ,932 ,986
P11 56,00 487,333 ,903 ,986
P12 56,10 484,451 ,929 ,986
P13 56,12 491,394 ,853 ,986
P14 56,10 484,092 ,880 ,986
P15 56,10 486,708 ,888 ,986
P16 56,00 484,000 ,879 ,986
P17 56,07 495,148 ,860 ,986
P18 55,97 489,615 ,899 ,986
P19 56,10 491,631 , 761 ,987

P20 56,07 487,558 ,893 ,986




Anexo 6: Carta de Autorizacién

Decanio de la igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombras
“Afio dal Bicentenario del Paerl: 200 afos de Indepandenca”

Abancay, 14 de Setembre de 2021

Sr. Jes(s Jiménez Ferndndez
Secretaric Ganeral de Construccitn Civl de Abancay
PRESENTE -

Asumo: Solicito faciidades para la recoleccién
de informacion de la Entidad y para &
aplicacién de  nstrumentos  de
recoleccion de datos para
trabajo de rvestigacidn.

Por medio de la presente, lengo a bien de digrme & usted para saludarie
cordiaiments y presentarme. soy ka estudiante Ross Patricia Bejaranc Coapali,
del programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo
Lima Norle, identiicads con DNI N* 28808496 y cidgo de alumna N*
7002651970, guien sa encuenira desserollando @l trabajo de investigacion
(lass)

“Gestion de Capacitacion y su Influencia en la Gestion por Resultados del
Sindicato de Trabajadores de Construccién Civil Abancay, 2024"

£n a8 santido, solicito a vuestro despacho, =& me concada ia autonzacin para
ulifizar el nombre del Sindicato y asimsmo, se me brinda las facildades para
aplicar los instrumentos de recoleccidn de datos en la instucion que usted
represanta, a fin de poder desarrolar mi trabayo o8 Invastigacion.

A la espers de su autonzackn, guedo de usted.

[N



Anexo 7: Base de datos muestra total

V2. GESTION POR RESULTADO

Sistemas de
seguimientoy
evaluacién

Gestién de programas
y proyectos

Presupuesto por
resultados

101111213 (1415|1617 | 18| 19| 20

9

8

resultados

Planificacion
orientada a
2

1

V1. GESTION DE CAPACITACION

Evaluacién del proceso
de capacitacién

Programa de
capacitacién

Planificacién de
capacitacién

10111121314 15| 16| 17| 18| 19| 20

9

8

Diagnéstico de
necesidades de
capacitacién

3

2

2

2

3

5

5
2
2
1
3
2
4
a4
1
3
4
3
3
5
2
2
5
2
3
2
2
1
2
2
2
2
1
2
1
2
4
5
5
a4
5
5
a4
5
4
a4

Preguntas

Encuestados
Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24
Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34
Trabajador 35

Trabajador 36
Trabajador 37

Trabajador 38

Trabajador 39

Trabajador 40




