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Titulo
La capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios

Generales Cardey, Sullana 2020.



3 Resumen

El presente estudio de investigacion ha tenido el proposito de determinar como influye
la capacitacion, en el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales
Cardey, Sullana 2020. La metodologia empleada fue: El tipo de investigacion fue no
experimental, el disefio fue descriptivo, correlacional, transversal. Se aplic6 como
técnica la encuesta, y como instrumento de investigacion el cuestionario. La poblacion
de estudio fue 20 trabajadores (activos al 31 de diciembre del 2020), cuya muestra fue

de 20 trabajadores.

Se demuestra con el presente estudio, la influencia de la capacitacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020. Segun el
estadistico chi-cuadrado el nivel de significancia es menor que 0.05 (0.003); por tanto,
aceptamos la hipotesis alternativa y rechazamos la hipétesis nula; es decir, la
capacitacion si influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020 y segun el estadistico tau b de Kendall,
el coeficiente de correlacion es positiva media 0.500 y el nivel de significacion es de

0.005, menor a 0.05, lo cual refiere a que ambas variables si tienen relacion.



4 Abstract

The present research study has had the purpose of determining how training
influences the job performance of General Services workers Cardey, Sullana 2020.
The type of applied research in non-experimental, with a descriptive, correlational,
cross-sectional design. The survey was applied as a technique, and the questionnaire
as a research instrument. The study population is 20 workers (active as of December
31, 2020), whose sample has been determined to be 20 workers.

The influence of training on the job performance of General Services workers Cardey,
Sullana 2020 is demonstrated with this study. According to the chi-square statistic,
the level of significance is less than 0.05 (0.003); therefore, we accept the alternative
hypothesis and reject the null hypothesis; that is, training does significantly influence
the job performance of General Services workers Cardey, Sullana 2020 and according
to Kendall's tau b statistic, the correlation coefficient is positive, mean 0.500 and the
significance level is 0.005, less than 0.05, which means that both variables do have a

relationship.
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5.

INTRODUCCION

5.1. Antecedentes y Fundamentacion Cientifica

Antecedentes

Chiang y San Martin (2015), en su articulo realizado encontré relaciones
significativas entre desempefio laboral y la satisfaccion, segin los
resultados no hay niveles malos de desempefio ya que ambos grupos
mantienen relaciones interpersonales para mejorar el ambiente laboral, es
decir:

e Para el grupo femenino indica que al aumentar el desempefio
laboral (proactividad e innovacion), aumentara la satisfaccion para
lograr el reconocimiento y la satisfaccion.

e Y parael grupo masculino indica que, al aumentar el desempefio en
la productividad y en el cumplimiento de las metas del puesto, la
satisfaccion aumentara en su centro de laboral, asi como, la relacion

con su empleador.

Rojas (2018), en su tesis realizada determind la relacion que existe entre
sus variables, ya que complementan al éxito y realizacion de la empresa;
asi mismo menciona que el desempefio laboral mejora con las
capacitaciones obteniendo mejores resultados, nuevos conocimientos y

mejores productos.

Cabrera (2015), concluyé que la capacitacion virtual brinda mejores
oportunidades ya sea de conocimiento para el puesto de trabajo y funciones
del personal, beneficiando asi el desempefio laboral. Resaltando asi que las
capacitaciones virtuales optimizan el tiempo y recursos (viajes, viaticos y

hospedaje).



Tamayo (2019), en su articulo realizado; concluyé qué, obtener la
profesionalizacion en la institucion depende de un conjunto de aspectos que
son indispensables para el proceso de modernizacion. Para ello la
formacion y capacitacion necesitan una actualizacion del disefio
econdmico y social teniendo en cuenta la ética, integridad y sensibilidad

social de la funcion puablica del siglo XXI.

Cabrera 'y Tapia (2020), concluyo en su estudio que la empresa en cuestion
necesita de acciones de capacitacion para potenciar su desempefio laboral,
ya que reconocen la importancia de la misma puesto que otorga beneficios
tales como productividad, disminucion de rotacion, eficacia aumentando

asi la satisfaccion laboral y la rentabilidad de la organizacion.

Por ello al ver las carencias se recomendo un plan de capacitacion para
fortalecer las habilidades, actitudes y conocimientos laborales fomentado
asi la cultura de capacitacion interna y fortaleciendo los procedimientos de

seleccidn de personal y de reclutamiento.

Obando (2020), en su articulo tuvo como resultados que hay empresas que
consideran al talento humano como parte primordial de la organizacion por
ello ponen su atencion en la formacion de los trabajadores los cuales les
permita tener un nivel maximo laboral que contribuya al mejoramiento de
la organizacién. Asi mismo concluyo que si se desea lograr productividad
se necesita de un personal capacitado el cual debe estar informado y
actualizado sobre la evolucion de la empresa. Por otro lado, se determind
que la capacitacion debe ir de acuerdo a las necesidades de cada uno de los
trabajadores segun el puesto que ocupan y si requieren de un plan
estratégico este debe desarrollarse de acuerdo a las falencias del equipo de

trabajo.



De esta manera se puede asegurar la adquisicion de nuevos conocimientos
y es que cuando el conocimiento evoluciona permite que las empresas

crezcan y mejoren sus competitividad y productividad

Chavez (2019), concluyd en su estudio que a nivel cuantitativo las variables
tienen un alto nivel de significancia con un indice de correlacion del Rho
de Spearman de rs = 0.805; menciona también que el 71.43 % tienen poco
conocimiento de como se regulan dichas variables, y el 61.9 % desconocen
los beneficios de las capacitaciones por ello la falta de compromiso para el
cumplimiento de sus objetivos. A nivel cualitativo destaca que no brinda
importancia a las herramientas de gestion para aumentar el desempefio
laboral y asi maximizar u optimizar los recursos que hay dentro de la

organizacion

Rosales (2018), menciona en su investigacion que el 60% estaba de acuerdo
con las capacitaciones brindadas por la empresa, asi mismo el 53%
manifestd estar de acuerdo con la metodologia de evaluacion de
desempefio. Por consiguiente, concluyd que sus variables se relacionan, y
cuya relacién es moderada positiva (0,699) segun el estadistico Tau-b-
Kendall.

Espinoza (2017), en su investigacidon concluy6 que los trabajadores no se
sentian satisfechos con su salario por ello no desempefiaban sus funciones
de forma eficiente, ademas de no estas capacitados laboralmente
influyendo asi en su trabajo. Los resultados finales recalcan que existen
limitaciones para con los trabajadores afectando asi el desempefio laboral.

Esto muestra una falta de coordinacién y comunicacién en la empresa.

Nieves (2016), concluyo que los empleados de la empresa no tienen un plan

de trabajo, asi mismo ellos indican que tienen potencial para el desarrollo



de sus actividades; también en relacion al desempefio laboral se obtuvo
como resultado de correlacion r=0.780 mayor a 0.3 con un nivel de
significancia de 0.000 menor a 0.05 lo cual muestra que ambas variables se
relacionan significativamente (nivel de significancia menor a0.05) con el
desempefio laboral. Por el ello al final de su investigacion recomienda un

plan de trabajo, evaluacion de puestos y horarios flexibles

Trigoso (2018), en su investigacion concluyo lo siguiente: que existe una
relacion positiva con un nivel de significancia de r=0.689 en las variables
satisfaccion laboral y desempefio (p — valor = 0.006 <0.05); por ello se
puede precisar que la satisfaccion es moderada al igual que su desempefio

en la institucién.

Zegarra (2019), en su tesis de investigacion indica que hay relacion directa
y significativa en sus variables estudiadas, demostrado segiin Spearman
cuyos resultados de sig. Bilateral es 0,000 menor a 0.05 y Rho = .790**
ademas el nivel de relacion es moderado. Cabe resaltar que se escogio el
alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad de sus variables: 0.837
para Capacitacion y 0.827 para desempefio laboral.

Alarcon (2020), concluyd en su investigacion que tener una estrategia de
capacitacion y asesoria para la empresa mejora el potencial de las MYPES,
ya que los resultados muestran que se debe fortalecer el crecimiento de las
MYPES cada vez que se percibe un nivel bajo, en gestion estratégica
(56%), habilidades gerenciales (60%), motivacion por el crecimiento
(53,14%), eficiencia de las operaciones (62,29%), estabilidad financiera
(69,71%).

Determina que al implementar la propuesta de capacitacion y asesoria

empresarial se lograria el desarrollo, competitividad, y sostenibilidad de las



MYPES accediendo asi a proyectos innovadores los cuales generan

desarrollo a nivel local.

Medina (2017), en su trabajo de investigacion concluyé que hay un
problema en el marketing interno generando asi un déficit en el desempefio
de los docentes, mostrando que al trabajar en equipos si influye muy
significativamente en el desempefio de los docentes; ademas la correlacion
positiva indica que para potenciar el desempefio laboral hay que reforzar

los niveles de endomarketing.

Asi misma evidencia que tanto la motivacion, la comunicacién, y mas ain

la capacitacion, influyen en el desemperio laboral de los docentes.

Sanchez (2017), concluy6 que la capacitacion tiende a caracterizarse por
desarrollar habilidades y tener competencias laborales los cuales se dan
mediante la experiencia y aprendizaje de los conocimientos nuevos
mejorando asi el desempefio laboral. Esta informacion esta basada en la
encuesta realizada cuyos numeros determinan que el 75% considera que la
capacitacion es una inversion para el futuro y el 85% como herramienta
para reforzar la rentabilidad tanto de las micro como de las pequefias

empresas y de esta manera obtener a los clientes satisfechos.

Pastor (2017), en su estudio concluye que hay relaciéon directa en sus
variables, aceptando asi la hipétesis principal donde se afirma que, si hay
mejor percepcion del clima organizacional, mejor serd el desempefio

laboral en la empresa estudiada.

Cabanillas (2017), concluye en su investigacion que, si existe relacién
significativa entre el nivel de conocimiento y el desempefio laboral de la

enfermera instrumentista p=0.0037 y circulante p=0.0147., asi como



también destaca un buen desempefio laboral de las enfermeras circulantes
(69,57%) y en el caso de las enfermeras instrumentistas destaca un nivel de

conocimiento alto (65,22%).

Zapata (2016), cuyos resultados en su investigacion mostraron el nivel de
correlacion, Coeficiente r de Pearson 0,570 y su nivel significancia es
0,000; es decir si existe una relacion significativa entre las variables
estudiadas las cuales son positivas e incrementables dentro del centro

médico.

Garcés (2020), concluy6 que la variable gestion de talento humano tiene
influencia en los resultados obtenidos en funcion de la tarea individual con
un (70,4%), influye en los comportamientos en un (74,2%), influye en las
caracteristicas con un (76,5%), y ademas la gestion de talento humano tiene
relacion directa y significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion estudiada en un (77.2%).

Yzquierdo (2018), en su tesis realizada concluye que, si existe una relacion
directa y significativa entre sus variables capacitacion y desempefio, ya
que, si una mejora potencialmente también lo hara la otra. Asi mismo la
empresa que estudio desarrolla capacitaciones de acuerdo a las necesidades
tanto de su empleador como de empresa.

Fundamentacién Cientifica
Capacitacion

Dolan (1999), la capacitacion es un grupo de actividades el cual tiene
como finalidad potenciar el rendimiento organizacional, elevando asi su

capacidad mediante nuevos conocimientos, habilidades y actitudes,



Para el autor Chiavenato (2007), indica que la capacitacion va
evolucionando de forma constante y se va aplicando de forma organizada
y secuencial, generando asi que los individuos desarrollen capacidades,
competencias y habilidades, las cuales vayan de acorde a las necesidades
y objetivos de la organizacién. El propoésito de la capacitacion es lograr

que el recurso humano logre los objetivos de la organizacion.

Ademas, menciona que las capacitaciones ayudan hacer frente a las
nuevas metodologias del mundo organizacional para lograr la existencia

y crecimiento de las mismas.
Objetivos de la capacitacion
Chiavenato (2007) determina los siguientes objetivos:

e Educar al personal para las nuevas tareas del puesto de trabajo.

e Origina oportunidades intelectuales para el personal de trabajo,
tanto de los cargos actuales como para los cargos de mayor rango.

e Mejorar la actitud del personal, para lograr un clima mas ameno o
para mejorar la motivacion y asi captar de mejor manera las

técnicas referentes a supervision y gerencia.
Importancia de la capacitacion

Flores (2000), menciona que actualmente la capacitacion es de vital
importancia ya que refuerza al desarrollo profesional y personal de cada
individuo en una organizacion, brindando mejores oportunidades para la

empresa.



Asi, mismo la capacitacion y el desarrollo generan recursos éptimos para
la empresa. Puesto que a corto plazo se obtienen resultados y a largo plazo

se pueden ir adaptando a las exigencias del mundo empresarial.

Por otro lado, Werther y Davis (1992), menciona que la capacitacion debe
consistir y enfocarse en obtener un excelente desempefio sobre el cargo
que se ocupa, estos resultados dependen de su efectividad, de los
contenidos de los programas, de los centro o lugares de capacitacion,
quienes recibiran el asesoramiento, quién capacitara y la practica del
conocimiento aprendido. Por otro lado, ofrece algunas técnicas para que

los aprendizajes sean mas efectivos:

e Enseflanza directa: empleada para los cargos actuales de
trabajo, enfocandose en un producto y/o servicio.

e Rotacidn del cargo: genera aprendizajes y ventajas para el
trabajador.

e Relacion instructor-aprendiz

e Medios de capacitacion (audiovisuales, conferencias,
videos), aungue son de alto costo, son mas accesibles en

cuanto tiempo.
Etapas de la Capacitacion (Chiavenato, 2007)
e FEtapa 1: deteccidn de las necesidades de capacitacion

Hace referencia al diagnostico preliminar, es decir, se debe
permanecer atento a que tipos de capacitacion se requieren para
asi identificar quien necesita capacitacion, esta se efectia en 3

niveles:



v

Andlisis a nivel organizacional: este sistema hace
referencia a los objetivos, metas, y filosofia de la
capacitacion.

Anélisis a nivel recursos humanos: este sistema se trata de
un andlisis y/o proceso de trabajo en base al
funcionamiento de la organizacion, detallando asi las
actitudes de los trabajadores mediante sus conocimientos,
habilidades, etc.

Analisis a nivel operaciones y tareas: este sistema trata de
adquirir nuevas habilidades; es decir, el analisis se realiza

a nivel de puesto.

e Etapa 2: disefio de programa de capacitacion

Esta etapa requiere de los siguientes puntos:

N N N N N N N N NN

Tener de conocimiento de lo que requiere.
conocer los objetivos de las capacitaciones.
Distribuir el trabajo.

Elegir el contenido para las capacitaciones
Seleccionar los métodos de capacitacion

Definir los recursos de acuerdo a la capacitacion
Identificar las personas que seran capacitadas
Lugar

Tiempo

Costo

Resultados



Etapa 3: implementacion de la capacitacion

Después haber identificado lo que se necesita y haber realizado
el programa de capacitacion, lo que sigue es la implementacion,

la cual esta formada entre el capacitador y el aprendiz.

Los aprendices estan situados en cualquier nivel de la empresa
los cuales necesitan mejorar su trabajo; mientras que los
instructores son aquellos que tienen experiencias 0 estan
especializados en determinado trabajo para asi transmitir dichos

conocimientos a sus aprendices.
La implementacion depende de los siguientes factores:

v" Acondicionar los programas de capacitacion de la
organizacion de acuerdo las necesidades de la misma.
v Verificar la calidad del material que sera presentado.

v Coordinacion de los integrantes de la empresa.

Etapa 4: evaluacion del programa de capacitacion

Es la evaluacion de los resultados obtenidos, esta etapa

considera dos aspectos:

v" Verificar si las capacitaciones han logrado los resultados
deseados en el comportamiento de los empleados.
v Constatar si los resultados de las capacitaciones tienen

relacion con la consecuencia las metas.

La evaluacion de resultados de la capacitacion comprende tres

niveles:

10



1.) Evaluacion a nivel organizacional

Aumenta la eficacia
Contribuye a mejorar la imagen organizacional.

Mejor clima organizacional.

<N X X

Los integrantes de la organizacién logran tener

una mejor relacion laboral.

<

Contribuye al cambio e innovacion.

<

La eficiencia aumenta.
2.) Evaluacion a nivel de los recursos humanos

v" Se reduce la rotacion de los empleados.

v' Genera mas eficiencia entre los trabajadores.

v Contribuye a la aparicion de nuevas habilidades.
v

Aumento del conocimiento.
3.) Evaluacién a nivel de tareas y operaciones

Mayor productividad.

Los servicios y productos mejoran su calidad.
Reduccion del flujo de la produccion.

La atencidn al cliente va mejorando

Los accidentes de reducen.

ISR N N N N

Reduccion de mantenimiento (maquinas y

equipos).
Desempefio laboral

Sherman, Bohlander y Snell (1999), mencionan que los programas de

evaluacion de desempefio en las empresas provienen de afios atras. Para

11



el afio 1842 el gobierno estadounidense empez6 a evaluar a sus
empleados, a partir de ahi los programas de evaluacion se extienden a
todas las organizaciones. Asi mismo estos programas fueron considerados
como medios para evaluar, desarrollar y evaluar y emplear con eficiencia
los conocimientos y capacidades de los empleados; sin embargo, algunos
seflalan que las evaluaciones de desempefio no siempre logran los

resultados requeridos.

Stoner (1994), menciona que el desempefio es el proceso en que los
integrantes de la empresa trabajan de forma eficaz y asi logran sus metas
las cuales estas sujetas a reglas ya establecidas. Estas pueden ser medidas

seguin sus competencias tanto a nivel personal como organizacional.

Chiavenato (2000), define como desempefio al grupo de acciones o
actitudes del personal de trabajo los cuales son importantes para lograr
sus objetivos. Por otro lado, menciona que lograr un alto desempefio es la

fortaleza mas importante que puede tener la organizacion.

Asi mismo Chiavenato (2007), no se centra en el desempefio general sino
en el de cada puesto, es decir, se centra en cOmo se comporta cada persona
que lo ocupa. Y las recompensas que generen dependen del esfuerzo que
el personal esté dispuesto hacer.

Evaluacion de desempefio

Es como se aprecia de forma sistematica el desempefio de cada individuo
en el cargo. Es un concepto dindmico ya que las empresas van evaluando
continuamente a sus trabajadores sea formal o informalmente, estas
evaluaciones permiten localizar problemas dentro de las empresas y a su

vez potenciarlas.

12



Objetivos de la evaluacion de desempefio

Para Chiavenato (2000), considera como un instrumento o herramienta la
evaluacién de desempefio el cual para contribuye al mejoramiento de los
resultados de la empresa. Los objetivos fundamentales de la evaluacion

de desempefio se presentan de tres maneras:

e Permite medir el rendimiento y potenciar de sus trabajadores.

e Permite integrar al recurso humano como una ventaja, siempre y
cuando la productividad se desarrollarse dependiendo del sistema
administrativo.

e Da oportunidades de desarrollo, crecimiento y participacion
dentro de la organizacion, considerando los objetivos

organizacionales y objetivos individuales.
Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

Chiavenato (2000), menciona que, si el programa de evaluacion referente
al desempefio se planea, coordina y desarrolla de forma eficiente y eficaz,

este genera beneficios ya se para el individuo, gerente y la organizacion.
e Parael gerente

Evalua el desempefio del personal
Establece medios y criterios de evaluacion

Mejora el comportamiento de sus colaboradores

AN NI NN

Mantiene una comunicacion constante con sus
trabajadores para que entiendan el procedimiento de
evaluacion de desempefio.

v' Planifica y organiza el trabajo
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e Parael empleado

v Conoce las conductas y del desempefio del personal.

v Conoce las expectativas de su jefe (desempefio, fortalezas
y debilidades).

v Conoce las disposiciones que su gerente puede tomar para
potenciar su desempefio y las que el propio empleado
tendréa que tomar por su propia cuenta.

v/ Autoevaluar y autocriticar su propio autodesarrollo y

autocontrol.
e Paralaempresa

v' Evalta el potencial de los individuos, logrando asi
identificar el aporte de cada empleado.

v' Permite  identificar que empleados  requieren
perfeccionarse en sus puestos de trabajo.

v Ofrece oportunidades a los individuos tanto de crecimiento

y desarrollo personal.

Wayne (2010) destaca los siguientes criterios de evaluacion: rasgos de
personalidad, comportamientos, las competencias, el logro de metas, y el

potencial de mejoramiento.
Rasgos de personalidad

Algunos rasgos de personalidad de los trabajadores, como actitudes, la
apariencia y la iniciativa, son fundamentales para alguna evaluacion; sin

embargo, no todas estan relacionadas con el desempefio en el trabajo.
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Por ello, en la de evaluacién de desempefio, rasgos como liderazgo,

aceptacion publica, el comportamiento, perspectivas de la vida, la conducta

ética, capacidad de crecimiento, lealtad hacia la organizacién son factores

que el evaluador tomara en cuenta.

Competencias:

Este criterio abarca un rango muy amplio de habilidades,
competencias, rasgos de personalidad, los cuales se relacionan con

habilidades interpersonales orientadas hacia los negocios.

Logro de las metas

Los resultados definidos estan dentro de un control ya sea de
forma individual o de equipo y estos deben asegurar el éxito de la
organizacion; en el caso las metas deben estar en funcién con

temas financieros de la organizacion.

Asi mismo tener niveles bajos, podrian ser los resultados de la
satisfaccion de calidad de los clientes. Entonces para dar curso a
este proceso quien administra debe dar ejemplo como un
empleado debe promover su desarrollo y logro de metas. Este
aspecto debe ser el mas positivo en cuanto a proceso y ayuda para
el empleado a que concentre su atencion en el comportamiento el

cual permitira tener resultados positivos.

Potencial de mejoramiento

Al evaluar el desempefio de los empleados los criterios que se usan
pertenecen al pasado; por ello es que las organizaciones deben

enfocar su interés hacia el futuro, teniendo en cuenta
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comportamientos y resultados para genere desarrollo en el
empleado y a su vez logre metas organizacionales. Esto genera
una evaluacion del potencial del empleado, lo cual ayuda a tener

un mayor desarrollo y eficacia en la planeacion.

Uso de la evaluacion de desempefio

Para Wayne (2010), hace referencia que la meta fundamental de un proceso

de evaluacion es potenciar tanto el de desempefio individual como

organizacional, sin idealizar el plan de evaluacion.

Por ello un sistema bien disefiado lograra los objetivos organizacionales y

mejorara el desempefio de los empleados.

Planeacién de Recursos Humanos

A través la evaluacion de desempefio se puede distinguir la cantidad
de empleados que estén aptos para formar parte de la
administracion. De esta manera se puede dar énfasis al desarrollo
gerencial. Como se menciond un buen programa de evaluacion
permite y otorga un perfil de fortalezas y debilidades de los recursos

humanaos.

Reclutamiento y Seleccién

Las evaluaciones del desempefio son de gran importancia y utilidad
ya que permiten medir el desempefio de los aspirantes a un puesto
de trabajo. Mediante estos datos se puede comparar las respuestas a
través de las entrevistas conductuales, lo cual determinaria que la
prueba de seleccidn dependeria de la exactitud de los resultados de

la evaluacioén.
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Capacitacion y Desarrollo

Identificando las necesidades que perjudican el desempefio, se
puede elaborar programas de capacitacion y desarrollo las cuales
contribuyan a que los empleados aprovechen sus fortalezas y

potencien sus debilidades.

Planeacion y desarrollo de carrera

La planeacién es un proceso continuo mediante el cual se definen
metas con el fin de lograrlas; por otro lado, desarrollo, es un enfoque
formal que las organizaciones usan, de esta manera las cualidades
y experiencias de los empleados estén disponibles cuando se les
requiera. Los administradores usan la informacion para orientar a
los trabajadores en la elaboracion y desarrollo en sus planes de

carrera.

Programas de remuneracion

Se considera que un desempefio sobresaliente debe ser
recompensado de forma tangible con aumentos salariales. Ademas,
para incentivar el buen desempefio debe disefiarse e implantar de
forma confiable un sistema de evaluacion del desempefio y de esta

manera recompensar a los equipos y empleados mas productivos.

Relaciones internas con los empleados

Las evaluaciones del desempefio son de utilidad ya que contribuyen
a la toma decisiones en &reas de las relaciones internas de los
empleados ya sea las promociones, los descensos de categoria, los

despidos y las transferencias. En este caso el desempefio de un
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trabajador brinda informacion util para determinar la capacidad que

posee para desempefiarse en otro puesto de trabajo.

e Evaluacion del potencial de un empleado

Las empresas evaluan el potencial de un empleado a medida que
evallUan el desempefio de su trabajo. Se debe tener en cuenta que
ignorar habilidades y dar demasiada importancia a otras 0 es un
error comun al promover a los empleados en puestos
administrativos. Identificar este error ha hecho que las empresas
separen la evaluacion de desempefio de la evaluacion de potencial,

la cual esta orientada al futuro.

Los aspectos que son tratados en la evaluacion de desempefio son los

siguientes:
Efectividad:

Etzioni (1964), menciona que cada empresa se prepara para una
funcién en especifico mediante sus metas, estas se hacen visibles
mediante los resultados de la organizacidny las acciones que realiza
para lograr sus metas. La efectividad en una organizacién es el

requisito previo para el cumplimiento de las metas.
Eficiencia:

Barker (1995), menciona que hay dos aspectos referente a
eficiencia; el primero esta formado por produccién y servicios que
estan en funcion con el propdsito organizacional y el segundo, es

cuanto cuesta producir los bienes y servicios.
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Por ello, se define a la eficiencia como la proporcion que muestra
una comparacion entre resultados logrados y los costos realizados
para el cumplimiento de las metas. Asi mismo cuando hay
restriccion economica tiende a juzgarse el desempefio por la
eficiencia de la organizacion. Existen dos enfoques para definir a la
eficiencia; la primera, es la definicién mas estandar de eficiencia:
trata de vincular el nimero de recursos utilizados por los recursos
obtenidos. El segundo es la eficiencia administrativa, la cual
explora los diferentes procesos de trabajo dando un valor agregado
a la organizacion; este enfoque ayuda a evaluar los sistemas, las

estrategias, y los procedimientos de la organizacion.
Eficacia

Este término hace mencion a la cualidad de hacer lo que esta
destinado hacer; la real academia espafiola lo define como la

capacidad de lograr el efecto que se desee o se espera.

En el ambito empresarial, eficacia es un término muy utilizado el
cual hace mencion a la adquisicion de metas trazadas; asi mismo el
termino eficacia es simplemente la realizacion de las cosas de forma

correcta y cuyo proposito es lograr o alcanzar las metas previstas.
Relevancia:

La relevancia de la organizacion se define como la capacidad de la
misma de satisfacer las necesidades y conseguir el apoyo de sus
principales interesados. En pocas palabras relevancia es la
caracteristica de aquello que es relevante, por tanto, dispone de

mayor importancia.

19



5.2. Justificacion

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

Justificacion Tedrica

El desarrollo de esta investigacion tiene como proposito aportar
conocimiento sobre como la capacitacion del personal influye en su
desempefio laboral, ademas de proporcionar resultados para determinar
si se necesita mejorar o implementar las capacitaciones al personal, ya
que se estaria proporcionando informacién veraz.

Justificacion Préctica

Esta investigacion, estd orientada a evaluar las dimensiones de la
capacitacion que influyen en el desempefio laboral, a fin de
proporcionar recomendaciones a la empresa Servicios Generales
Cardey, para que se tomen las decisiones pertinentes que mejoren el
desempefio laboral, en el personal de la empresa.

Justificacion Metodoldgica

La elaboracién de esta investigacion aplica técnicas del andlisis de
capacitacion que permitiran obtener resultados para que sean tomados
en cuenta por la empresa, respecto al desempefio laboral.

De la misma manera, la informacion brindada por el duefio de Servicios
Generales Cardey, son de gran importancia pues permitird comparar la
informacidn obtenida al final de la investigacién con la informacion

dada anteriormente.

5.3. Problema
¢Coémo influye la capacitacion en el desempefio laboral de los trabajadores de

Servicios Generales Cardey, Sullana 2020?
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5.4. Conceptuacion y Operacionalizacion de las variables
5.4.1. Conceptualizacion

Capacitacion

Definicion Conceptual

Chiavenato (2007), indica que la capacitacion va evolucionando de
forma constante y se va aplicando de forma organizada y secuencial,
generando asi que los individuos desarrollen capacidades, habilidades,
y competencias las cuales vayan de acorde a las necesidades y
objetivos de la empresa. El propdsito de la capacitacion es lograr que

el recurso humano logre los objetivos de la organizacion.

Definicion Operacional

La capacitacion en una empresa puede ser a corto plazo y debe ser
organizada para que de esta manera los empleados puedan desarrollar
sus habilidades y conocimientos que vayan de acuerdo a sus puestos
de trabajos o0 a los que quieran alcanzar en adelante mejorando asi a

nivel organizacional.
Definicion conceptual de las dimensiones.

1. Necesidad
Staton, Etzel, Walker (2004), define la necesidad como una carencia,
ademas hace mencion que las necesidades humanas incluyen
necesidades fisicas basicas, sociales e individuales de conocimiento y
autoexpresion

2. Disefio
ICSID (2004), menciona que el disefio es una actividad creativa y cuyo

objetivo es identificar servicios, cualidades, procesos. Y es
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considerado un factor fundamental y critico del intercambio cultural y
econoémico.

Implementacion

Ansoff (1984), lo define como el proceso de encaminar o comportarse
de acuerdo con los propositos, politicas y estrategias.

Hrebiniack (1984), lo define como el ejercicio de control para priorizar
las estrategias.

Evaluacion

Perez (1986), lo define como un acto de valorar una realidad, el cual
forma parte de procesos previos, que recoge informacidn cuyas etapas

son la toma de decisiones en relacion al juicio emitido.
Desempefio laboral

Definicion Conceptual

Chiavenato (2000), define como desempefio al grupo de acciones o
actitudes del personal de trabajo los cuales son importantes para lograr
sus objetivos. Por otro lado, menciona que lograr un buen desempefio

es la fortaleza mas importante que puede tener la organizacion.

Definicion Operacional

Dentro de las organizaciones debe primar el logro de los objetivos, es
decir para lo cual es fundamental que el buen desempefio en los
trabajadores se vea reflejado en su comportamiento laboral solo asi la
organizacion podra identificar sus fortalezas y lograr un 6ptimo

desempefio laboral.

Definicion conceptual de las dimensiones.
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1. Eficiencia
Fernandez, Rios y Sanchez (1997), menciona que es la capacidad de
disponer de algo o alguien para obtener un resultado; asi mismo la
define como una cualidad de un sistema o sujeto para lograr un

objetivo, reduciendo el empleo de recursos.

2. Eficacia
Fernandez, Rios y Sanchez (1997), lo define como la capacidad de la
organizacion para lograr objetivos planteados.

3. Efectividad
Benno (1990), menciona que es el criterio que refleja la capacidad de
satisfacer lo que la comunidad externa mas necesita.

4. Relevancia
Benno (1990), menciona que es el criterio cultural que mide el
desempefio administrativo.

5.4.2. Operacionalizacion de variables
5.4.2.1.Variable 1: Capacitacion
5.4.2.2.Variable 2: Desempefio laboral
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Matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL S

Chiavenato  (2007), Tipos de 1
indica que la capacitacion
capacitacion va | La capacitacion en una Necesidad Establecimiento de 2
evolucionando  de | empresa puede ser a metas
forma constante y se | corto plazo y debe ser Contenido de la 3
va aplicando de | organizada para que de capacitacion
forma organizada y |esta  manera  los Identificar a 4
secuencial, empleados puedan quienes se
generando asi que los | desarrollar sus Disefio capacitard
individuos habilidades y 5

CAPACITACION | desarrollen conocimientos que Lugar de la
capacidades, vayan de acuerdo a sus capitacion
habilidades, y | puestos de trabajos o a 6
competencias las | los  que quieran Calidad del
cuales vayan de | alcanzar en adelante Implementacién material para la
acorde a las | mejorando asi a nivel capacitacion
necesidades y | organizacional 7
objetivos  de la Cooperacién entre
empresa. El

propésito de la

instructor y
aprendiz
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capacitacion es lograr

que el  recurso tiempo
humano logre los
objetivos de la Evaluacion 9
organizacion. Resultados
Capacidad 10
Eficacia administrativa
Chiavenato  (2000), | Dentro de las Logro de objetivos 11
define como | organizaciones debe Produccioén 12
desempefio al grupo | primar el logro de los Eficiencia
de acciones 0 | objetivos, es decir para Metas 13
DESEMPENO | actitudes del personal | lo cual es fundamental
LABORAL de trabajo los cuales | que el buen desempefio 14
son importantes para | en los trabajadores se Compensacion
lograr sus objetivos. | vea reflejado en su
Asi mismo menciona | comportamiento 15
que lograr un alto | laboral solo asi la Efectividad Desarrollo
desempefio es la | organizacion  podra
fortaleza mas | identificar sus 16
importante que puede | fortalezas y lograr un Oportunidad
tener la organizacion. | 6ptimo  desempefio
laboral. 17
Desempefio
Relevancia
Resultados 18
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5.5. Hipdtesis

H1: La capacitacion si influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020

HO: La capacitacion no influye significativamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020

5.6.0bjetivos
5.6.1. Objetivo general:
Determinar como influye la capacitacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
5.6.2. Objetivos especificos:
e Determinar la capacitacion de los trabajadores de Servicios Generales
Cardey, Sullana 2020.
e Determinar el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana 2020.
e Determinar la influencia entre la necesidad y el desempefio laboral de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
e Determinar la influencia entre el disefio y el desempefio laboral de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
e Determinar la influencia entre la implementacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
e Determinar la influencia entre la evaluacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
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6. METODOLOGIA
6.1.Tipo y Disefio de Investigacion

6.1.1. Tipo
De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo
de investigacion fue no experimental, debido que se observo vy
describié el comportamiento de las variables sin influir sobre ellas.

6.1.2. Disefio de la Investigacion
El disefio que se utilizO en esta investigacion fue: descriptivo
correlacional, de corte transversal. Correlacional, porque se establecio
la asociacion o relacion entre las variables; y Transversal, porque los
datos se recolectaron en un solo momento en el tiempo, sin alterar sus

condiciones existentes.

Ox
DONDE:
n = Muestra
n r - Ox = Variable 1 (capacitacion)
Oy = Variable 2 (desempefio Laboral)
r = Relacion entre las dos variables
Oy
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6.2. Poblaciéon-muestra

Poblacion:

La poblacion de estudio fue de 20 colaboradores de la empresa servicios

generales Cardey.

Muestra:
La muestra para el estudio, serd la misma poblacion, es decir 20

colaboradores.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion:
Técnicas:
Se utiliz6 como técnica la encuesta, cuya estructura estuvo disefiada para
recolectar datos de los elementos de estudio.
Instrumentos:
Se utiliz6 como instrumento el cuestionario, debidamente estructurado cuyas
preguntas sirvio para recolectar datos de las variables de estudio.
Para su validacion se recurrio al “Juicio de Expertos”; y para su confiabilidad,

se aplicé el Alfa de Cronbach.

6.4. Procesamiento y Analisis de la Informacion

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, version 25. Los
resultados de ese proceso fueron tabulados, analizados e interpretados a través
de tablas y figuras estadisticas debidamente estructurados; los mismos que
fueron apoyados por el programa Microsoft Excel, para su presentacion. Estas
figuras y tablas permitieron llegar a conclusiones y plantear las
recomendaciones pertinentes.

Para efectos de determinar si existe o no relacion entre las variables se aplicd
la técnica de analisis estadistico del Chi Cuadrado; y para la correlacion se

utilizo6 el tau b de Kendall.
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7. RESULTADOS
7.1 Descripcion De Resultados
Tabla 1

Descripcion de la Capacitacion, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 2 10.0 10.0
NIVEL MEDIO 7 35.0 45.0
NIVEL ALTO 11 55.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion:

EL 55 % del personal encuestado, opina que la Capacitacion tiene un nivel alto; el
35 % opina que tiene un nivel medio; y el 10 % opina que tiene un nivel bajo, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 2

Descripcion de la Necesidad, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 2 10.0 10.0
NIVEL MEDIO 8 40.0 50.0
NIVEL ALTO 10 50.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion:

EL 50 % del personal encuestado, opina que la Necesidad tiene un nivel alto; el 40
% opina que tiene un nivel medio; y el 10 % opina que tiene un nivel bajo, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 3

Descripcion del Disefio, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana
2020.

NIVELES Encuestados Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 3 15.0 15.0
NIVEL MEDIO 7 35.0 50.0
NIVEL ALTO 10 50.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina
Interpretacion:

EL 50 % del personal encuestado, opina que el Disefio tiene un nivel alto; el 35 %
opina que tiene un nivel medio; y el 15 % opina que tiene un nivel bajo, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 4

Descripcién de la Implementacién, de los trabajadores de Servicios Generales
Cardey, Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Po\;;;air(;toaje ;?Jg&?éﬁ
NIVEL BAJO 8 40.0 40.0
NIVEL MEDIO 3 15.0 55.0
NIVEL ALTO 9 45.0 100.0

Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion:

EL 45 % del personal encuestado, opina que la Implementacion tiene un nivel alto;
el 40 % opina que tiene un nivel bajo; y el 15 % opina que tiene un nivel medio, en
la empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio

2020.

Tabla 5

Descripcion de la Evaluacion, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,

Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 1 5.0 5.0
NIVEL
MEDIO 4 20.0 25.0
NIVEL ALTO 15 75.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion:
EL 75 % del personal encuestado, opina que la Evaluacién tiene un nivel alto; el 20
% opina que tiene un nivel medio; y el 5 % opina que tiene un nivel bajo, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
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Tabla 6

Descripcion del Desempefio Laboral, de los trabajadores de Servicios Generales
Cardey, Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Por9e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 4 20.0 20.0
NIVEL MEDIO 5 25.0 45.0
NIVEL ALTO 11 55.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion:

EL 55 % del personal encuestado, opina que el Desempefio Laboral tiene un nivel
alto; el 25 % opina que tiene un nivel medio; y el 20 % opina que tiene un nivel
bajo, en la empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el
afio 2020.

Tabla 7

Descripcion de la Eficacia, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porc;e_ntaje Porcentaje
véalido acumulado
NIVEL BAJO 9 45.0 45.0
NIVEL MEDIO 2 10.0 55.0
NIVEL ALTO 9 45.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion:

EL 45 % del personal encuestado, opina que la Eficacia tiene un nivel alto; el 45 %
opina gue tiene un nivel bajo; y el 10 % opina que tiene un nivel medio, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 8

Descripcion de la Eficiencia, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 7 35.0 35.0
NIVEL MEDIO 2 10.0 45.0
NIVEL ALTO 11 55.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion:

EL 55 % del personal encuestado, opina que la Eficiencia tiene un nivel alto; el 35
% opina que tiene un nivel bajo; y el 10 % opina que tiene un nivel medio, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 9

Descripcidn de la Efectividad, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Por(,:e.ntaje Porcentaje
véalido acumulado
NIVEL BAJO 4 20.0 20.0
NIVEL MEDIO 3 15.0 35.0
NIVEL ALTO 13 65.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion:

EL 65 % del personal encuestado, opina que la Efectividad tiene un nivel alto; el
20% opina que tiene un nivel bajo; y el 15 % opina que tiene un nivel medio, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.
Tabla 10

Descripcion de la Relevancia, de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

NIVELES Encuestados Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
NIVEL BAJO 4 20.0 20.0
NIVEL
MEDIO 2 10.0 30.0
NIVEL ALTO 14 70.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion:

EL 70 % del personal encuestado, opina que la Relevancia tiene un nivel alto; el
20% opina que tiene un nivel bajo; y el 10 % opina que tiene un nivel medio, en la

empresa Servicios Generales Cardey, de la ciudad de Sullana, durante el afio 2020.

34



Tabla 11
CAPACITACION E INDICADORES DEMOGRAFICOS

VARIABLE 1: CAPACITACION
INDICADORES
DEMOGRAFICOS NIVEL MALO NIVEL REGULAR NIVEL BUENO Total
Encuestados | Porcentaje | Encuestados | Porcentaje | Encuestados | Porcentaje | Encuestados | Porcentaje
MASCULINO 0 0.0% 1 5.0% 0 0.0% 1 5.0%
SEXO FEMENINO 2 10.0% 6 30.0% 11 55.0% 19 95.0%
Total 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%
18-28 0 0.0% 0 0.0% 5 25.0% 5 25.0%
29-38 2 10.0% 7 35.0% 6 30.0% 15 75.0%
39-48 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
EDAD
49-58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%
Bajo contrato 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%
CONDICION
DE Sin contrato 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
TRABAJO
Total 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%
menos de 1 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
ARNOS DE la2 2 10.0% 4 20.0% 3 15.0% 9 45.0%
SERVISO | hastas 0 0.0% 0 0.0% 4 20.0% 4 20.0%
EMPRESA mas de 5 0 0.0% 3 15.0% 4 20.0% 7 35.0%
Total 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%
Administrativa 0 0.0% 3 15.0% 2 10.0% 5 25.0%
Servicio de
AREA DE atencion al 0 0.0% 0 0.0% 4 20.0% 4 20.0%
TRABAJO cliente
Ventas 2 10.0% 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0%
Total 2 10.0% 7 35.0% 11 55.0% 20 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el sexo, el 55% de las mujeres opinan que la capacitacion es buena, el 30%
de ellas opina que es regular; y el 10% opina que es mala. El 5% de los hombres
opina que la capacitacién es regular, en la empresa Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020. Asi mismo, segun la edad el 35% de entre 29-38 afios opinan que la
capacitacion es regular; el 30% opina que es buena, el 10% opina que es mala.; por
otro lado, el 25% de entre 18-29 afios opina que la capacitacion es regular. Por otro
lado, segun la condicion de trabajo, el 55% bajo contrato opina que la capacitacion
es buena, el 35% con contrato opina que es regular y el 10 % opina que es mala.
Segun los afnos de servicio en la empresa, el 20% que viene trabajando de 1-2 afios
opina que la capacitacion es regular, el 15% opina que buenay el 10% opina que es
mala; por otro lado, el 20% que viene trabajando hace 5 afios opina que la
capacitacion es buena; y el 20% de los que trabajan hace mas de 5 afios opina que
la capacitacion es buena, el 15% opina que es regular. Por dltimo, segun el area de
trabajo; el 25% del area de ventas opina que la capacitacion es buena, el 20% opina
que es regular, el 10% opina que es mala; del &rea de servicio de atencién al cliente,
el 20 % opina que la capacitacion es buena; y del area administrativa, el 15% opina
que la capacitacion es regular, el 10% opina que es buena; en la empresa Servicios

Generales Cardey, Sullana 2020.
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Tabla 12
DESEMPENO LABORAL E INDICADORES DEMOGRAFICOS

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
INDICADORES NIVEL MALO NIVEL REGULAR NIVEL BUENO Total
DEMOGRAFICOS 3 ad
ncuis ado Porcentaje | Encuestados | Porcentaje | Encuestados | Porcentaje | Encuestados | Porcentaje
MASCULINO 0 0.0% 0 0.0% 1 5.0% 1 5.0%
SEXO FEMENINO 4 20.0% 5 25.0% 10 50.0% 19 95.0%
Total 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%
18-28 1 5.0% 0 0.0% 4 20.0% 5 25.0%
29-38 3 15.0% 5 25.0% 7 35.0% 15 75.0%
39-48 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
EDAD
49-58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%
Bajo contrato 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%
CONDICION
DE Sin contrato 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
TRABAJO
Total 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%
menos de 1 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
ANOS DE la2 3 15.0% 0 0.0% 6 30.0% 9 45.0%
SERVICIO . . . .
EN LA hasta 5 1 5.0% 0 0.0% 3 15.0% 4 20.0%
EMPRESA mas de 5 0 0.0% 5 25.0% 2 10.0% 7 35.0%
Total 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%
Administrativa 0 0.0% 4 20.0% 1 5.0% 5 25.0%
Servicio de
TRABAJO cliente
Ventas 3 15.0% 0 0.0% 8 40.0% 11 55.0%
Total 4 20.0% 5 25.0% 11 55.0% 20 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el sexo, el 50% de las mujeres opinan que la capacitacion es buena, el 25% de ellas
opina que es regular; y el 20% opina que es mala. El 5% de los hombres opina que la
capacitacion es buena, en la empresa Servicios Generales Cardey, Sullana 2020. Asi
mismo, segun la edad el 35% de entre 29-38 afios opinan que la capacitacion es buena; el
25% opina que es regular, el 15% opina que es mala.; por otro lado, el 20% de entre 18-
29 afios opina que la capacitacion es buena, y el 5% opina que es mala. Por otro lado,
segun la condicidn de trabajo, el 55% bajo contrato opina que la capacitacion es buena, el
25% con contrato opina que es regular y el 20 % opina que es mala. Segun los afos de
servicio en la empresa, el 30% que viene trabajando de 1-2 afios opina que la capacitacion
es buena, el 15% opina que es mala; por otro lado, el 15% que viene trabajando hace 5
afios opina que la capacitacion es buena, el 5% opina que es mala; y el 25% de los que
trabajan hace méas de 5 afios opina que la capacitacion es regular, el 10% opina que es
buena. Por altimo, segun el area de trabajo; el 40% del area de ventas opina que la
capacitacion es buena, el 15% opina que es mala; del area de servicio de atencion al
cliente, el 10 % opina que la capacitacion es buena, el 5% opina que es regular y otro 55
opina que es mala; y segun del area administrativa, el 20% opina que la capacitacion es
regular, el 5% opina que es buena; en la empresa Servicios Generales Cardey, Sullana
2020.
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7.2. Contrastacion de resultados
Tabla 13

Correlaciones: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO
CAPACITACION LABORAL
Coeficiente de m
correlacién 1.000 0,500
CAPACITACION Sig. (bilateral) 0,005
tau_b de N 20 20
Kendall Coeficiente de -
DESEMPENO correlacion 0,500 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.005
N 20 20

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

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

Segun el estadistico tau b de Kendall, el coeficiente de correlacién es 0.500; es decir
entre la capacitacion y el desempefio laboral, existe una correlacion positiva media; y
segun el nivel de significacion 0.005, menor a 0.05, nos permite inferir que ambas

variables si tienen correlacién o asociacion.
Tabla 14

Pruebas de chi cuadrado: CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL

Sig. asintdtica (2

Valor gl caras)

Chi-cuadrado de Pearson 114,8152 77 0.003

Razo6n de verosimilitud 56.685 77 0.960

Asociacion lineal por lineal 6.433 1 0.011
N de casos validos 20

a. 96 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,05.
Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.003,
menor a 0.05; lo que significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa; es decir, la capacitacion si influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

FiguraN 1
DIAGRAMA DE DISPERSION
CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL
45—
o]
]
o]
e} o]
40 [a]
= (o}
o O
Q o
L (o] [e]
Q
a
= o]
8]
30
o
257
T I T T T T
36 38 40 42 44 45

DESEMPENO_LABORAL

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

A través de la figura N 1, se puede verificar que existe una correlacion positiva
media, entre las variables Capacitacion y Desempefio Laboral; la misma que se

obtuvo en la tabla 13 del presente informe.
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Tabla 15

Correlaciones: NECESIDAD Y DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO

LABORAL NECESIDAD
Coeficiente de "
N correlacién 1.000 0.447
DESEMPENO . .
LABORAL  Sig. (bilateral) 0.022
bd dall N “ ?
tau_b de Kenda i
Coeﬂmen?g de 0,447 1.000
correlacion
NECESIDAD  sig. (bilateral) 0.022
N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

Segun el estadistico tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.447; es decir
entre la dimension necesidad y el desempefio laboral, existe una correlacion positiva
débil; y segun el nivel de significacion 0.022, menor a 0.05, nos permite inferir que

ambas variables si tienen correlacion o asociacion.
Tabla 16

Pruebas de chi cuadrado: NECESIDAD Y DESEMPENO LABORAL

Sig. asintética

Valor gl 2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 50,9262 28 .005
Razo6n de verosimilitud 25.140 28 .620
Asociacion lineal por lineal 5.316 1 .021
N de casos validos 20 a

. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,05.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.005,
menor a 0.05; lo que significa que la dimension-Necesidad, si influye en el

desemperio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Figura N 2
DIAGRAMA DE DISPERSION
NECESIDAD Y DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

A través de la figura N 2, se puede verificar que existe una correlacion positiva debil,
entre la dimension- Necesidad y la variable-Desempefio Laboral; la misma que se

obtuvo en la tabla 15 del presente informe.
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Tabla 17

Correlaciones: DISENO Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO N
LABORAL DISENO
 Cooekcion 1000 0463
DESEMPENO . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0.013
b de Kendall . » N
tau_b de Kenda ici
Coeﬂmen?g de 0463 1.000
) correlacién
DISENO Sig. (bilateral) 0.013

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

Segun el estadistico tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.463; es decir

entre la dimension disefio y el desempefio laboral, existe una correlacion positiva

débil; y segun el nivel de significacién 0.013, menor a 0.05, nos permite inferir que

ambas variables si tienen correlacion o asociacion.
Tabla 18

Pruebas de Chi Cuadrado: DISENO Y DESEMPENO LABORAL

Valor gl

Sig. asintdtica (2

caras)

Chi-cuadrado de Pearson 48,5192 35 0.064

Razdn de verosimilitud 34.504 35 0.492

Asociacion lineal por lineal 5.628 1 0.018
N de casos validos 20

a. 48 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,05.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacién es 0.064,
mayor a 0.05; lo que significa que la dimension-Disefio, no influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

FiguraN 3
DIAGRAMA DE DISPERSION
DISENO Y DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

A través de la figura N 3, se puede verificar que existe una correlacion positiva debil,
entre la dimensién- Disefio y la variable-Desempefio Laboral; la misma que se obtuvo

en la tabla 17 del presente informe.
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Tabla 19

Correlaciones: IMPLEMENTACION Y DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO
LABORAL IMPLEMENTACION
Coeficiente
de 1.000 0,382"
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig.
(bilateral) 0.048
tau_b de N 20 20
Kendall Coeficiente
de 0,382" 1.000
IMPLEMENTACION Co”sei'gc'on
e 0.048
(bilateral)
N 20 20

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

Segun el estadistico tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.382; es decir

entre la dimensién implementacion y el desempefio laboral, existe una correlacion

positiva debil; y segln el nivel de significacion 0.048, menor a 0.05, nos permite

inferir que ambas variables si tienen correlacion o asociacion.

Tabla 20

Pruebas de Chi Cuadrado: IMPLEMENTACION Y DESEMPENO LABORAL

Sig. asintética (2

Valor gl caras)

Chi-cuadrado de Pearson 27,4072 21 0.158

Razén de verosimilitud 23.727 21 0.306

Asociacion lineal por lineal 3.575 1 0.059
N de casos validos 20

a. 32 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,10.

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina

45



Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.158,
mayor a 0.05; lo que significa que la dimensién-Implementacion, no influye en el

desemperio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

FiguraN 4
DIAGRAMA DE DISPERSION
IMPLEMENTACION Y DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

A través de la figura N 4, se puede verificar que existe una correlacion positiva débil,
entre la dimensidn- Implementacion y la variable-Desempefio Laboral; la misma que

se obtuvo en la tabla 19 del presente informe.
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Tabla 21

Correlaciones: EVALUACION Y DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO

LABORAL EVALUACION
COEf'C'Ie”F? de 1.000 0,452"
DESEMPERO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.024
N 20 20
tau_b de Kendall -
Coeﬂmen?e,z de 0,452" 1.000
correlacion
EVALUACION  Sig. (bilateral) 0.024
N 20 20

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

Segun el estadistico tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.452; es decir
entre la dimension evaluacion y el desempefio laboral, existe una correlacién positiva
débil; y segun el nivel de significacién 0.024, menor a 0.05, nos permite inferir que

ambas variables si tienen correlacion o asociacion.
Tabla 22

Pruebas de Chi Cuadrado; EVALUACION Y DESEMPENO LABORAL
Sig. asintética

Valor gl

(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 45,7142 21 0.001
Razén de verosimilitud 20.928 21 0.463
Asociacion lineal por lineal 5.411 1 0.020
N de casos validos 20

a. 31 casillas (96,9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es

,05.
Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién: Joselin Anais Guerrero Medina
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Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.001,
menor a 0.05; lo que significa que la dimensidn-Evaluacion, si influye en el

desemperio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

FiguraN 5
DIAGRAMA DE DISPERSION
EVALUACION Y DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracion: Joselin Anais Guerrero Medina

Interpretacion

A traves de la figura N 5, se puede verificar que existe una correlacion positiva debil,
entre la dimension- Evaluacion y la variable-Desempefio Laboral; la misma que se

obtuvo en la tabla 21 del presente informe.
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8. ANALISIS Y DISCUSION

Objetivo General: Determinar como influye la capacitacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 13, ambas variables tienen relacion, debido a que el coeficiente de
correlacion es menor a 0.05 (0.005). Asi mismo, segun la tabla 14, la capacitacion
si influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales
Cardey, Sullana 2020, debido a que su nivel de significacion es menor a 0.05
(0.003). De tal manera estos resultados coinciden con los de Rojas (2018), en su
tesis confirma la existencia de la relacion que hay entre capacitacion y desempefio
laboral ya que ambas llevan a la realizacién y éxito de la empresa San Miguel de
Quetzaltenango de Guatemala, asi mismo resalta que el desempefio laboral mejora
con las capacitaciones. Por otro lado, Rosales (2018) en su tesis también concluyo
que hay relacion entre sus variables capacitacion y desempefio laboral la cual es
positiva moderada (0.699) puesto que al capacitar de manera eficiente al personal
se lograra un buen servicio y al tener un buen desemperio laboral se lograra también
que los clientes estén satisfechos; es decir la capacitacion si influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PERU L&J S.R.L. Zegarra
(2019), también concluye que hay relacién directa entre sus variables estudiadas, en
los tecndlogos médicos de la clinica internacional de lima, 2019. Flores (2000) y
Chiavenato (2007), destacan la importancia de las capacitaciones en las empresas
ya que estas ayudan al desarrollo del trabajador potenciando sus habilidades y
conocimientos, permitiendo asi medir su desempefio para poder obtener resultados
que beneficien a la empresa. Dentro de mi experiencia profesional he podido
observar que la capacitacion tiene una relacion directa con el desempefio laboral, ya
que uno de los pilares de una empresa son los trabajadores los cuales ayudan a que
las empresas existan y para ello se les debe enriquecer con capacitaciones para que

ofrezcan un buen servicio y/o producto, y mas aun puedan cumplir con sus funciones
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segun el area de trabajo que ocupen. Tener a un personal idéneo genera beneficios

a laempresa (econémicos, fidelizacidn y que la empresa siga en el mercado laboral).

Objetivo especifico 1: Describir la capacitacion de los trabajadores de Servicios

Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 1, nos muestra el nivel de capacitacion de los trabajadores de
Servicios Generales Cardey, Sullana 2020; el 55 % (11 encuestados) opina que la
capacitacion tiene un nivel alto. Estos resultados coinciden con los de Alarcon
(2020), donde indica que tener propuestas de capacitacion y a su vez estas estén
implementadas ayudaran a mejorar a las MYPES cada vez que se detecten niveles
bajos, indica que tener niveles altos de capacitacion generan desarrollo
competitividad y la sostenibilidad en las MYPES agroindustriales de Cajamarca.
Asi mismo Obando (2020), en su articulo Capacitacion del Talento Humano y
Productividad, tuvo como resultados que mejorar la formacion (capacitar) de los
trabajadores permite tener un nivel méaximo laboral el cual contribuye al
mejoramiento de la organizacion. Dolan (1999), conceptualiza a la capacitacion
como un conjunto de actividades que al ir mejorando su rendimiento va aumentado
sus habilidades y conocimientos. En mi experiencia profesional las capacitaciones
oportunas generan estabilidad intelectual en el trabajador lo cual hace que se
reconozca que tan eficientes son las capacitaciones en la empresa generando asi un
buen nivel de capacitacion, por ello considero y he podido experimentar que tener
un buen nivel de capacitacion en las empresas genera grandes beneficios para las
mismas (personal eficiente, productividad, rentabilidad, competitividad laboral

entre otros.)
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Objetivo especifico 2: Describir el desempefio laboral de los trabajadores de

Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 6, nos muestra el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de
Servicios Generales Cardey, Sullana 2020; el 55 % (11 encuestados) opina que la
capacitacion tiene un nivel alto. Chiang y San Martin (2015), en su articulo
realizado, resalta la importancia de tener un buen nivel de desempefio ya que indica
que al aumentar el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Talcahuano aumentara la satisfaccién y reconocimiento de los mismos, asi como su
productividad. También Trigoso (2018) menciona que el desempefio profesional de
la Universidad Continental (TECNOLOGIA MEDICA) de lima es moderado con
un 37,50 %. Stoner (1994), conceptualiza el desempefio laboral como una forma de
trabajar eficazmente para lograr metas las cuales se pueden medir segin sus
competencias. Chiavenato (2000) también indica que la evaluacion de desempefio
contribuye en el rendimiento del trabajador, genera oportunidades de crecimiento
en la organizacion, es decir menciona cuan importante es tener un buen desempefio
laboral dentro de la empresa para de esta manera obtener buenos resultados. He
percibido que el trabajo supervisado de forma controlado genera un plus en la
responsabilidad de los trabajadores y un aporte en su desempefio laboral, ya que
genera competitividad entre los trabajadores de desarrollo profesional. Considero
que tener un buen desempefio laboral beneficia tanto a la empresa como a los

trabajadores, por ello se debe trabajar de forma conjunta.

Objetivo especifico 3: Establecer la influencia entre la necesidad y el desempefio

laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 15, si existe relacion entre la dimension necesidad y el desempefio laboral,

debido a que el coeficiente de correlacion es menor a 0.05 (0.022). Asi mismo, segln la

tabla 16, la necesidad si influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios

Generales Cardey, Sullana 2020, debido a que su nivel de significacion es menor a 0.05
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(0.005).de acuerdo con los resultados obtenidos. Yzquierdo (2018), menciona que la
empresa estudiada conoce las necesidades de sus trabajadores de la Caja Arequipa de
Huaraz, para emplearlas dentro de sus capacitaciones, es decir sabe la influencia que tiene
la misma, si hay buena capacitacion se tendra un buen desempefio laboral. Sanchez (2017)
en su investigacion también hace referencia sobre la influencia que hay entre necesidad y
desempefio laboral concluyendo en su estudio que la capacitacion debe tener
competencias laborales es decir el 85 % de los colaboradores de la Clinica Farmedica de
Trujillo reconoce a la capacitacion como una inversion a futuro. Chiavenato (2007)
menciona que la empresa debe estar atento a qué tipo de capacitacion se necesitan ya sea
a nivel organizacional, personal de trabajo y de operaciones para asi mantener su buen
desempefio laboral. Segln los resultados y mi experiencia profesional si la empresa no

sabe de las necesidades que carece su personal perjudicara el desempefio de la misma.

Objetivo especifico 4: Establecer la influencia entre el disefio y el desempefio

laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 17, si existe relacion entre la dimension disefio y el desempefio laboral,
debido a que el coeficiente de correlacion es menor a 0.05 (0.013). Asi mismo, segun la
tabla 18, el disefio no influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana 2020, debido a que su nivel de significacion es mayor a 0.05
(0.064). segun los resultados obtenidos para nuestro estudio el disefio no influye en el
desempefio laboral sin embargo para Tamayo (2019), en su articulo La Formacién y
Capacitacion de los funcionarios y directivos de la administracion Publica menciona que
la capacitacion requiere del disefio econdmico y social. Para Chiavenato (2007), menciona
gue es importante puesto que la capacitacién debe sistematizarse mediante programas para
identificar las necesidades de la empresa. Por ello Sherman, Bohlander y Snell (1999),
indican que los programas de evaluacion de desempefio fueron considerados como medios
para evaluar, desarrollar y evaluar y emplear con eficiencia los conocimientos y
capacidades de los empleados Hay empresas que no se rigen por los métodos y tipo de

capacitacion o saber a quienes se debe capacitar y no por eso debe influir en el desempefio
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laboral de los trabajadores, sin embargo, puede convertirse en un factor que permita

desarrollar mejores métodos de capacitacion.

Obijetivo especifico 5: Establecer la influencia entre la implementacién y el
desempenio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana
2020.

Segun la tabla 19, si existe relacion entre la dimensidén implementacion y el desempefio
laboral, debido a que el coeficiente de correlacion es menor a 0.05 (0.048). Asi mismo,
segin la tabla 20, la implementacion no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020, debido a que su nivel de
significacion es mayor a 0.05 (0.158). Estos resultados coinciden con los de Chavez
(2019), donde indica que no da importancia a las herramientas de gestion para aumentar
el desempefio laboral de los trabajadores de la clinica Farmedica de Trujillo. Por otro lado,
Zegarra (2019) hace hincapié a la relacion que hay entre compromiso y desempefio laboral
en los tecnélogos médicos de la clinica internacional de lima. En concepto Chiavenato
(2007), menciona factores como programas de capacitacion, material de capacitacion,
compromiso entre gerentes y personal para esta dimension. Por consiguiente, Wayne
(2010) menciona que un sistema bien disefiado lograra los objetivos organizacionales y
mejorara el desempefio de los empleados. Profesionalmente considero que las empresas
actualmente estdn en constantes cambios tecnoldgicos, de disefio, culturales vy
organizacionales por lo cual las capacitaciones bien ejecutadas e implementadas son de
gran beneficio, en este caso al no influir la dimension en cuestion genera un tema

pendiente para identificar el problema en esta dimension.

Objetivo especifico 6: Establecer la influencia entre la evaluacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Segun la tabla 21, si existe relacion entre la dimension evaluacion y el desempefio laboral,

debido a que el coeficiente de correlacion es menor a 0.05 (0.024). Asi mismo, segln la
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tabla 22, la evaluacidn si influye en el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana 2020, debido a que su nivel de significacién es menor a 0.05
(0.001). Segun los resultados obtenidos estos coinciden con los de Cabrera (2015) en su
tesis donde indica que al implementar capacitaciones virtuales mejord los puestos de
trabajo beneficiando asi el desempefio laboral del personal de Fundacion Alternativa en
Ecuador. Sherman, Bohlander y Snell (1999), conceptualizan la evaluacion de desempefio
como programas que sirven para evaluar y desarrollar conocimientos y habilidades. Asi
mismo para Wayne (2010) uno de los criterios de evaluacion es el potencial de
mejoramiento, es decir, tiene en cuenta comportamientos y resultados para tener una
mayor eficacia en el desarrollo de la carrera. Segun los resultados y mi experiencia
profesional he podido comprobar que si laempresa no evalta a su personal no podra medir
sus competencias ni comprar si sus métodos de capacitaciéon mejoran o no el desempefio

laboral de sus trabajadores, y lograr el desarrollo del personal.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

PRIMERA: La capacitacion si influye en el desempefio laboral de de los

trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020;
segun el estadistico Chi Cuadrado, se aceptdé la hipdtesis
alternativa, a un nivel de significacién del 0.003, menor a 0.05.
Asi mismo, entre ambas variables existe una correlacion positiva
media, a un nivel de significacion del 0.005, segln el estadistico
de Tau b de Kendall.

SEGUNDA: Segun los resultados de la encuesta, el 55% de los trabajadores

opina que la capacitacion tiene un nivel alto en la empresa

Servicios Generales Cardey Sullana 2020.

TERCERA: Segun los resultados de la encuesta, el 55% de los trabajadores

CUARTA:

QUINTA:

opina desempefio laboral tiene un nivel alto en la empresa
Servicios Generales Cardey Sullana 2020.

La necesidad si influye en el desempefio laboral de de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020;
segun el estadistico Chi Cuadrado, muestra un nivel de
significacion del 0.005, menor a 0.05. Asi mismo, entre ambas
variables existe una correlacion positiva débil, a un nivel de
significacion del 0.447, segun el estadistico de Tau b de
Kendall.

El disefio no influye en el desempefio laboral de de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020;
segun el estadistico Chi Cuadrado, muestra un nivel de
significacion del 0.064, mayor a 0.05. Asi mismo, entre ambas

variables existe una correlacion positiva débil, a un nivel de
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SEXTA:

SEPTIMO:

significacion del 0.463, segln el estadistico de Tau b de
Kendall.

la implementacion no influye en el desempefio laboral de de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020;
segun el estadistico Chi Cuadrado, muestra un nivel de
significacion del 0,158, mayor a 0.05. Asi mismo, entre ambas
variables existe una correlacion positiva débil, a un nivel de
significacion del 0.382, segun el estadistico de Tau b de
Kendall.

La evaluacion si influye en el desempefio laboral de de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020;
segun el estadistico Chi Cuadrado, muestra un nivel de
significacion del 0.001, menor a 0.05. Asi mismo, entre ambas
variables existe una correlacion positiva débil, a un nivel de
significacion del 0.452, segun el estadistico de Tau b de
Kendall.
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9.2. Recomendaciones:

PRIMERA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey mejorar
sus técnicas de capacitacion lo cual permita mejorar ain mas el
desempefio laboral de sus trabajadores y asegurar el éxito de la
empresa.

SEGUNDA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey nuevas
formas de capacitacion las cuales sean mas practicas y generen
motivacion elevando asi su nivel de desarrollo y capacitacion en
sus trabajadores.

TERCERA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey formular
nuevas estrategias de evaluacion de desempefio cuyas metas estén
orientadas al logro de objetivos, los cuales permitan mejorar adn
mas el desemperio laboral de los trabajadores

CUARTA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey seguir
fortaleciendo las capacitaciones las cuales permitan identificar las
necesidades de los trabajadores segun su area de trabajo.

QUINTA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey
acondicionar espacios que permitan optimizar y cumplir con las
capacitaciones, asi como tener métodos y tipos de capacitaciones

que ayuden a mejorar el desempefio laboral.

SEXTA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey buscar y
mejorar la implementacion de sus capacitaciones para que pueda
mejorar la dimensién en cuestion para que tenga una influencia

positiva dentro del desempefio laboral de los trabajadores.

SEPTIMA: Se recomienda a la empresa servicios generales Cardey mantener
su nivel de evaluacién para los trabajadores, para que pueda medir
asi el potencial de cada uno de ellos y puedan desarrollarse con

mejores oportunidades dentro de la empresa.
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ANEXO NF° 1: Matriz de Consistencia

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
Tipo y Disefio de

Objetivo general: Investigacion:
Determinar cémo influye la capacitacion en el | Tipo: No experimental
desempefio laboral de los trabajadores de Servicios | DISENO: descriptivo,

H1: La capacitacion si | Generales Cardey, Sullana 2020. correlacional, de corte

influye  significativamente transversal.

¢Como influye la | en el desempefio laboral de

La capacitacion y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de Servicios
Generales Cardey,
Sullana 2020

capacitacion en el
desempefio laboral de
los trabajadores de

Servicios Generales
Cardey, Sullana
20207

los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana
2020

HO: La capacitacion no
influye  significativamente
en el desempefio laboral de
los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana
2020

objetivos especificos:

1.Determinar la capacitacion de los trabajadores de
Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.
2.Determinar el desempefio laboral de los
trabajadores de Servicios Generales Cardey,
Sullana 2020.

3.Determinar la influencia entre la necesidad vy el
desempefio laboral de los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana 2020.

4.Determinar la influencia entre el disefio y el
desempefio laboral de los trabajadores de Servicios
Generales Cardey, Sullana 2020.

5.Determinar la influencia entre la implementacién
y el desempefio laboral de los trabajadores de
Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

6.- Determinar la influencia entre la evaluacion y
el desempeiio laboral de los trabajadores de
Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

Poblacion-Muestra

1.- Poblacién:

La  poblacion  de
estudio es de 20
trabajadores de la

empresa servicios
generales Cardey.

2.- Muestra:

La muestra es de 20
trabajadores.
Técnicas e
Instrumentos De

Investigacion
Técnicas: Encuestas

Instrumentos:
Cuestionario
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Anexos N°02
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre la
capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey,
SULLANA 2020. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la
informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

| PARTE
En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca de

usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere correcta en
cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afos de Servicios en la empresa:
1. 18- 28 afios 1. Menos de un afio
2. 29— 38 afnos 2. 1 a 2 afios
3. 39 -48afios 3. Hasta 5 afios
4. 49 - 58 afios 4, De 5 afios a mas.
5. Mas de 58 afios
Condicion de trabajo: Area de trabajo:
1. Bajo contrato 1. Administrativa
2. Sin contrato 2. Servicio de atencién al cliente

3.Ventas
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Il PARTE

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la capacitacion, seguido
de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi hunca A veces Casi siempre

Siempre

CAPACITACION:

CALIFICACION

trabajador?

N° ITEMS 112[3]4]|5

1 | ¢Son adecuados los diferentes tipos de capacitacion que
recibe por parte de la empresa?

2 | ¢Los procesos de capacitacion cumplen con las metas
establecidas?

3
¢Los contenidos de la capacitacion cumplen con las
necesidades de su puesto de trabajo?

4
¢Recibe usted capacitaciones constantes por parte de la
empresa?

5
¢ Considera usted adecuados los ambientes donde recibe las
capacitaciones?

6 | ¢El material de capacitacion contribuye al desarrollo del

7
¢Considera usted que hay compromiso entre los instructores
y trabajadores en relacion a la capacitacion brindada?

8 | ¢Cree usted que los periodos de capacitacion influyen en su
desempefio laboral dentro de la empresa?

9

¢Considera usted que los resultados de evaluacion de las
capacitaciones ayudan a mejorar sus habilidades y
productividad?

67



111 PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas al desempefio laboral,
seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una
(X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

DESEMPENO LABORAL:

CALIFICACION

potencian su desempefio laboral?

N° ITEMS 1[2[3]4]|5

10
¢Cree usted que la participacién de los trabajadores en las
capacitaciones fomente el desempefio eficaz?

11
¢Considera usted que las evaluaciones de desempefio
contribuyen al logro de sus objetivos?

12 | ;Cree usted que su desempefio laboral contribuye
eficientemente a la produccion de la empresa?

13 | ¢Cree usted que las evaluaciones de desempefio permitan
identificar sus metas laborales?

14 | ;Considera usted que el desempefio sobresaliente debe ser
compensado?

15 | ¢Cree usted que las evaluaciones de desempefio contribuyan
al desarrollo de sus habilidades, conocimientos?

16 | (Cree usted que las evaluaciones de desempefio generen
oportunidades para desempefiarse en otras areas de trabajo?

17 | ¢Considera importante realizar una correcta evaluacion para
determinar su desempefio laboral?

18 | ;Considera que los resultados de las capacitaciones
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APENDICES

APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
CAPACITACION
Alfa de N de
Cronbach elementos
.926 9
APENDICE 2
Estadisticas de total de elemento
CAPACITACION
Media de Varianza de | Correlacion Alfa de )
. . Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se elementos
o o . se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida .
suprimido
1 34.90 14.726 .867 .909
2 34.90 13.989 .906 .906
3 34.70 15.695 539 931
4 35.65 16.239 .655 .923
5 35.35 14.871 .703 .920
6 34.70 15.800 .753 917
7 34.95 15.313 .629 .925
8 34.60 15.200 794 914
9 34.65 14.976 .823 912
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APENDICE 3

BASE DE DATOS VARIABLE 1: CAPACITACION

ITEM 9

ITEM 8

ITEM 7

ITEM 6

ITEM 5

ITEM 4

ITEM 3

ITEM 2

ITEM 1

ID

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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APENDICE 4

Estadisticas de fiabilidad
DESEMPENO LABORAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
923 9

APENDICE 5
Estadisticas de total de elemento
DESEMPENO LABORAL
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
10 37,65 7,818 ,845 ,906
11 37,60 8,463 176 ,910
12 37,55 8,261 ,859 ,904
13 37,45 8,471 ,819 ,907
14 37,20 10,695 ,125 ,941
15 37,35 8,766 ,790 ,910
16 37,30 8,958 ,780 911
17 37,35 9,082 ,658 ,918
18 37,35 8,766 ,790 ,910
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APENDICE 6

~

BASE DE DATOS VARIABLE 2: DESEMEPENO LABORAL

ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 |ITEM16 ITEM17 ITEM18

ITEM 10

ID

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
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APENDICE 7

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario sobre capacitacion y

desempeiio laboral, que hace parte de la investigacion titulada:

“La capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana
2020”.

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

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Valdiviezo Pérez Karina Tomasa

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacion Superior. Licenciada en Ciencias Administrativas
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Docencia universitaria

TIEMPO: 16 afios CARGO ACTUAL Coordinador de escuela

INSTITUCION: Universidad San Pedro. Filial Piura

Objetivo de la investigacion: Determinar como influye la capacitacion en el desempeiio laboral de los

trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

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

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

-Los items son suficientes.

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

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

-El item es claro, tiene antica y sintaxis adecuad
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion légica con la dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension oindicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relaciéon moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.

-El item se encuentra completamente relacionado con la

di ion que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativ importante.
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MATRIZ DE VALIDACION P(')R EXPERTOS

e
TITULO DE LA TESIS: “La capacitacion y el desempeiio laboral de los trabajadores'de Servicios Generales Cardey, Sullana 20207.

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique)

necesidad

;Son adecuados los diferentes
tipos de capacitacion que
recibe por parte de la empresa?

(Los procesos de capacitacion
cumplen con las  metas
establecidas?

disefio

(Los  contenidos de la
capacitacion cumplen con las
necesidades de su puesto de
trabajo?

(Recibe usted capacitaciones
constantes por parte de la
empresa?

(Considera usted adecuados los
ambientes donde recibe las
capacitaciones?

implementaci
on

(El material de capacitacion
contribuye al desarrollo del
trabajador?

;Considera usted que hay
compromiso entre los
instructores y trabajadores en
relacion a la capacitacion
brindada?

evaluacion

(Cree usted que los periodos de
capacitacion influyen en su
desempefio laboral dentro de la
empresa?

(Considera usted que los
resultados de evaluacion de las
capacitaciones ayudan a
mejorar sus habilidades y
productividad?
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eficacia

:Cree usted que la participacion

de los
trabajadores en las
capacitaciones  fomente el
desempefio eficaz?

X

(Considera usted que las
evaluaciones de desempefio
contribuyen al logro de sus
objetivos?

eficiencia

(Cree usted que su desempefio
laboral contribuye
eficientemente a la produccion
de la empresa?

{Cree usted que las
evaluaciones de desempeiio
permitan identificar sus metas
laborales?

efectividad

(Considera usted que el
desempefio sobresaliente debe
ser compensado?

(Cree usted que las
evaluaciones de desempeiio
contribuyan al desarrollo de sus
habilidades,
conocimientos?

(Cree usted que las
evaluaciones de desempefio
generen oportunidades para
desempefiarse en otras areas de
trabajo?

relevancia

(Considera importante realizar
una correcta evaluacién para
determinar  su  desempefio
laboral?

(Considera que los resultados
de las capacitaciones potencian
su desempefio laboral?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El ntimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIX | NO

Validado por: Valdiviezo Pérez Karina Tomasa

Fecha: 11.01.2021

Firma: Teléfono: 950490644

Email: karinavevv@hotmail.com
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‘ UNIVERSIDAD SAN PEDRO
‘ VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario sobre capacitacion y
desempeiio laboral, que hace parte de la investigacion titulada:

“La capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana
2020”.

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

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Claucua €150 Carrasco Silva

FORMACION ACADEMICA: Ad measstracon de Em presos ~ Contobdidacts
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: A uolifoa’o .

TEMPO__ | S afos CARGO ACTUAL _Avd tor-

INSTITUCION: Contralordn, @eneral de la E%{;dbl (COvs

Objetivo de la investigacion: Determinar como influye la capacitacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020.

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

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

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro

El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una

facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
| sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

adecuadas. mismas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion ial con la di ion
con la dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
indicador que esta | 4. Alto nivel que esta midiendo.
midiendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajonivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relati importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “La capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de Servicios Generales Cardey, Sullana 2020,

[6)

hles.

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique;
(Son adecuados los diferentes Consdeno g parmeno
tipos de capacitacion que 5 = 1-) L—, debe preguntarse L8 TIPS
necesidad | recibe por parte de la empresa? de capacdacon apla la 8mlpreg
(Los procesos de capacitacion . -
cumplen con las metas 4 4 N L—]
establecidas?
iLos contenidos de  Ia 4Tos cencentos de fa capactod
capacitacién cumplen con las 2, o 3 2 38 relacronan. con Yot Ponoonesd
necesidades de su puesto de tareos de su pueste de trabay
trabajo? N
disefio (Recibe usted capacitaciones ¢Codo. gug Hempo o con
Constantgs por parte de la 3 3 Fo 3 que frecuenon reube (‘_L‘)-POAJ'O
empresa’?
(Considera usted adecuados ' 2 Po enseshgacon €8 Qnc2020;
los ambientes donde recibe las 3 i, 3 - Lo, consalerar €l contexy
capacitaciones? ¢ use de Feonologdon medacs vty
implementaci | ;El material de capacitacion
on contribuye al desarrollo del
trabajador? 5 ‘3 3 3
(Considera usted que hay
compromiso entre los
instructores y trabajadores en L'l 'L’ )" L[
relacion a la capacitacion
brindada?
(Cree usted que los periodos 4 Cree, usted quie \os remay
de capacitacién influyen en su 3 3 =y 2 rratacdes —an o So
desempefio laboral dentro de la desem perto laboralq
il empresa?
bl (Considera usted que los
resultados de evaluacion de las 2 i
capacitaciones  ayudan a ] ] Jq' l‘l
mejorar sus habilidades y

productividad?
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eficacia

{Cree usted que la
participacion de los
trabajadores en las
capacitaciones fomente el
desempeifio eficaz?

o

;/Considera usted que las
evaluaciones de desempeifio
contribuyen al logro de sus
objetivos?

eficiencia

;Cree usted que su desempefio
laboral contribuye
eficientemente a la produccion
de la empresa?

No se relacona cen ley
varcoble Copao,i‘oqo(/\

(Cree usted que las
evaluaciones de desempeiio
permitan identificar sus metas
laborales?

N Se e laabna  Con

la vosuoble  capaatoaon

efectividad

;Considera usted que el
desempefio sobresaliente debe
ser compensado?

iCree usted que las
evaluaciones de desempefio
contribuyan al desarrollo de
sus habilidades,
conocimientos?

|

Cree usted que las
evaluaciones de desempefio
generen oportunidades para
desempefiarse en otras areas de
trabajo?

relevancia

i Considera importante realizar
una correcta evaluacion para
determinar su  desempefio
laboral?

(Considera que los resultados
de las capacitaciones potencian
su desempeiio laboral?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario v
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. &= Fawica. aclecugn breso ntax S 63)'n cbservaconey
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial.
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir. i
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada. —
VALIDEZ
APLICABLE 3 | No
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES x NO

Validadopor: € laudro Blga Carrasco FKisoy | Fecha: 2.4 [od [ 2024

Firma: ‘a as Teléfono: 105022 DH b Email: clovduoes 144@ gmadtl.com




