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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar la relacidén entre capacitacion de personal y la
satisfaccion laboral en los servidores de una institucién publica en la ciudad de Lima. El tipo de
estudio fue correlacional para establecer la relacién de las variables capacitaciéon de personal y
satisfaccion laboral. Para esto, se selecciond una muestra representativa de 139 servidores/as a
quienes se les aplicé dos cuestionarios de autoria propia y relacionadas a las variables indicadas:
Escala de Capacitacién y Escala de Satisfaccién Laboral. Los resultados mostraron relaciones
significativas la variable satisfaccion laboral y la dimensidn factores motivacionales, sin embargo,
no existe una relacion entre la variable satisfaccion laboral y la dimensién factores higiénicos.

Palabras clave: Capacitacién de personal, Satisfaccién Laboral
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between personnel training and job
satisfaction in the employees of a public institution in the city of Lima. The type of study was
correlational to established the relationship between the variables personnel training and job
satisfaction. For this purpose, a representative sample of 139 public servers was selected and two
guestionnaires of my own authorship were administered to them, related to the variables
indicated: Training Scale and Job Satisfaction Scale. The results showed significant relationship
between personnel training and dimension “Motivational Factors”, however, there was not a
significant relationship between personnel training and dimension “Hygienic Factors”.

Key Words: Training, Work Satisfaction
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. INTRODUCCION

I.1. Realidad problemaética

En este contexto tan globalizado, la capacitacion representa un
recurso muy importante para las organizaciones debido a que es una de
las vias fundamentales para propiciar la integridad de estos y el desarrollo
de las entidades laborales. Las principales empresas del mundo no ven
en los procesos de reclutamiento y seleccion una solucién al desarrollo
del recurso humano que requiere cada puesto, dado que existen
necesidades que requieren un nivel de adaptabilidad durante toda la
trayectoria laboral del trabajador a través de la actualizacion de sus
conocimientos y la mejora de sus habilidades; por lo cual , se requiere una
renovacion constante que ofrezca a los empleados las herramientas
adecuadas para desarrollar sus competencias; y, esto sumado al hecho
de lo que representa en inversion de las acciones formativas para sus
empleados representa el 42% de recursos segun un estudio realizado por

la revista Training Industry.

A través del Decreto Legislativo N° 1505, se brindaron los
lineamientos para desenvolvernos en un entorno virtual y atender los
requerimientos de capacitacién; y otros aspectos enmarcados en el
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos - SAGRH, los
cuales no se habrian contemplado para el despliegue del trabajo a
distancia (teletrabajo o trabajo remoto). En ese sentido, muchos de los
aspectos administrativos que implican la capacitacion de personal,
compensacion de horas, registro y reporte de funciones y demas, se
precisaron a través del documento mencionado para que tanto los
servidores como las areas que administran el recurso de personal,
cuenten con las herramientas para controlar a su personal. Estos
lineamientos buscan proporcionar un ambiente que permita el crecimiento
de los servidores y servidora; y que, a su vez, facilite el desarrollo de sus
funciones y conlleve a una perspectiva positiva con respecto a su entorno
de trabajo. Esto representa la importancia que tiene para cada Entidad del

estado el invertir en la formacién laboral de sus servidores.
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Ademas de una compensacion econdémica favorable vy
oportunidades de ascenso laboral, el 50% de los trabajadores de América
Latina prioriza mantener un buen equilibrio entre el ambito laboral y
personal. Con base en un estudio realizado por la plataforma integral de
gestion de personas, BUK, entre mas de 1500 empleados en algunos
paises de América Latina. Acorde a La Republica (2023), segun su
encuesta, el 31% de los trabajadores aspira a lograr un equilibro entre su
vida personal y profesional, mientras que un 28% prefiere trabajar en un
ambiente que le brinde alegria, el 21% busca capacitacion adicional y el
20% contempla cambiar de trabajo o puesto. El organismo denominado
Organizacion Internacional del Trabajo — OIT, sugiere que la reduccién de
la jornada laboral conducirA a una mayor productividad entre las
empresas, asi como a un mejor ausentismo, rotacion de personal y

motivacion para actividades intensivas en su trabajo.

Debido a la coyuntura, y, a consecuencia del estado de emergencia
sanitaria generado por la pandemia, muchos de los servidores a cargo de
gestionar los procesos de Recursos Humanos, quienes se desenvuelven
en las diferentes sub areas de trabajo, han optado por adaptarse a un
entorno remoto y asi atender las necesidades del personal en la
modalidad virtual. Cabe sefialar, que esta situacibn se ha podido
desarrollar en un 65% de empresas a nivel nacional, y cerca de 250 mil
trabajadores, acorde al diario Gestion (2020), debieron implementar
herramientas de trabajo y asumir parte de los gastos que conlleva, en el
hogar. Para ello, es importante sefialar que muchas de las empresas no
contemplaron un escenario de este tipo, asi como la inversién que
representa por cada trabajador y la planificacion de recursos que se habia
programado y requerido en el afio fiscal anterior por lo que implicaria una

reprogramacion financiera.

Considerando que el entorno laboral es importante y afecta la
percepcion que tiene el trabajador de su empresa, una perspectiva
negativa puede darse en un escenario en el cual esta no se preocupa en
potenciar las competencias de su personal; y siendo este un aspecto

importante, es necesario identificar los elementos que contribuyen a la
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mejora de la satisfaccion laboral en el trabajador. El articulo de Revista
Empresarial, Revuelto-Taboada (2018) sefala la importancia que
representa asumir una postura estratégica que exige dinamismo,
anticipacion y capacidad de adaptarse a los cambios en el ambiente de
trabajo y a las personas que interactian en la organizacion, su cultura y
sus necesidades. Es asi que se pudo identificar algunos datos
relacionados a la relacion deteriorada de los empleados y la organizacion;
asi como el analisis del contexto de esta relacion para identificar posibles

causas del deterioro.

Es importante identificar los agentes que contribuyen a la
satisfaccion laboral pues se busca conocer si el lugar de trabajo es
satisfactorio, asi como la actitud hacia el trabajo por parte de los
colaboradores, la cual tiene un componente emocional muy intenso dado
que proviene de sus sentimientos. Como sefialan Sanchez-Sellero (2018),
es imposible aislar este componente de la parte racional del ser humano
por lo que esta armonia dirige y orienta al trabajador al cumplimiento de
sus objetivos, y, por ende, a evidenciar un desempefio 6ptimo, afiadiendo
los elementos del entorno virtual pues requiere el despliegue y uso de
recursos tecnoldgicos, que si bien se encontraban a la disponibilidad de
los servidores, no habian sido difundidos para su uso, y no fue asi hasta

que la nueva realidad lo exigio.

[.2. Pregunta de investigacién
[.2.1.Pregunta general

¢ Existe relacion entre la capacitacion de personal y satisfaccion

laboral en servidores de una institucion publica de Lima?

I.2.2.Preguntas especificas

¢ Existe relacién entre la capacitacion de personal y los factores

motivacionales en servidores de una institucion publica de Lima?

¢Existe relacion entre la capacitacion de personal y los factores

higiénicos en servidores de una institucion publica de Lima?
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[.3. Objetivos de la investigacion
[.3.1.0bjetivo general

Determinar la relacion entre la capacitacion de personal y la

satisfaccion laboral en servidores de una institucion publica de Lima.

1.3.2.0bjetivos especificos

Determinar si existe relacion entre la capacitacion de personal y los
factores motivacionales en servidores de una institucién publica de

Lima.

Determinar si existe relacion entre la capacitacion de personal y los

factores higiénicos en servidores de una institucion publica de Lima.

I.4. Justificacion de la investigacion
[.4.1.Justificacion Teorica

Existe un gran contenido tematico sobre el cual se desarrollan las
variables propuestas y resaltan su relevancia en el area de Recursos
Humanos. Este concepto surgié cuando se identific6 que tanto las
personas como las empresas toman la decision de invertir en mas
entrenamiento o capacitaciéon, del mismo modo que se invierte en
otros aspectos para cada organizacion (Tovar, 2017). Las
actividades de capacitacién en todas sus formas (cursos, talleres,
conferencias, etc.) permiten adquirir conocimientos tanto tedricos
como practicos; en cuyo caso permite a los trabajadores actualizar y
adquirir conocimientos, y asi fortalecer su capacidad para responder
al cambio cultural 0 a las demandas de su trabajo lo cual les permitira
mostrar un mejor rendimiento en sus funciones y preparase para el
dia a dia. A su vez, el servidor sera capaz de mostrar un optimo
desemperio a través del desarrollo de competencias ya que requiere
disciplina, proporciona progreso y amerita dedicacion. Considerando
gue cada proceso tiene un ciclo de gestion el cual se prioriza en base
a las necesidades del contexto actual; y esto permite al servidor

mantenerse actualizado a través de nuevo conocimiento y destrezas
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necesarios para que el individuo pueda desempefiarse de la manera

mas Optima en su puesto de trabajo.

En igual medida, la satisfaccion laboral toma relevancia hoy en dia
dado que las empresas dotan de un gran significado la variable de
satisfaccion en sus trabajadores; en otras palabras, como se sienten
haciendo su trabajo. Es ineludible pasar por alto que si la satisfaccion
laboral no es adecuad, no se reflejara soélo en los trabajadores sino

también en la productividad que se espera de cada uno.

1.4.2.Justificacion Practica

Los resultados de la presente investigacion pueden aportar
informacion acerca de los factores que contribuyen a una buena
satisfaccion en el trabajo, empezando por la capacitacion y
permitiendo que los miembros de la organizacion adquieran y
pongan en practica los conocimientos, habilidades vy
comportamientos necesarios para desempefiar eficazmente un
trabajo y una organizacion especifica. A du vez, el clima laboral es
un topico que durante las dltimas dos décadas ha cobrado gran
importancia; reconociéndose como la percepcion del ambiente que
los rodea en su trabajo. Aqui yace la importancia de la satisfaccion
laboral ya que se encuentra en conocer cuales son los componentes
gue podrian ser causales para que un empleado disminuya su ritmo
de trabajo, denote un desempeiio por debajo, se ausente del trabajo,
opte por renunciar, etc. El éxito de una empresa esta relacionado
con el grado de conformidad de los que trabajan en ella y la
percepcion que tengan y mas en una Entidad Publica, dado que el
fin supremo del Estado es brindar un servicio de calidad a la
ciudadania. Mas aun en el contexto remoto que se ha presentado en
los ultimos afios y que requiere un nivel de adaptabilidad mayor para
continuar con los planes de formacion. En ese sentido, la presente
investigacion permitira identificar la posible relacion entre los
servidores que recibieron acciones de capacitacion, tomando en

cuenta que han podido participar por lo menos en un periodo anual
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de capacitacion para identificar el nivel de satisfaccion que sienten

respecto al trabajo que desempefan.

1.4.3.Justificacion Metodoldgica

A través del presente trabajo, el cual tiene un enfoque cuantitativo,
y, los antecedentes sefalados de manera previa, podremos conocer
la relacibn que existe entre la capacitacion de personal y la
satisfaccion laboral en una institucion publica. El nivel de evaluacién
sera correlacional a través de un disefio no experimental de corte
transversal, es decir, a través del cual no se manipulan variables ya
gue estas Unicamente se miden en un determinado contexto. De
igual modo, los datos se recogen en un determinado momento en el
tiempo por lo que se ha precisado en afo de estudio, para obtener
informacién con base en lo ocurrido anteriormente. En ese sentido,
no se ha intervenido de ningiin modo en el entorno de la muestra lo
gue permite conocer las causales del fendmeno, asi como el efecto

que produce.

1.4.4.Justificacion Etica

La justificaciobn para realizar investigaciones relacionadas a una
institucién publica se vincula con la integridad y transparencia con la
cual se hacen uso de los recursos del Estado al servicio de la
ciudadania y es por esto que la justificacion del presente trabajo
radica en el valor social de promover una cultura de velar por
servicios de calidad. Alineado al punto anterior, este método no
realiza experimentos controlados por razones éticas dado que los

participantes de desenvuelven en su medio.

I.1. Alcance de la investigacion

El trabajo recogera informacién de una institucién publica del sector
educativo, el cual se ubica en el departamento de Lima; y sus
conclusiones reflejaran la percepcion positiva 0 negativa que tienen

los servidores y servidoras respecto de su satisfaccion laboral, en
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funcibn a aquellos/as que hayan recibido capacitaciones

relacionadas a sus funciones.

[I. MARCO TEORICO

I1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Rodeina Mosaed Al-Ghamdi & Uzma Javed (2021) publicaron el
articulo cientifico titulado “Relacion entre capacitacion y satisfaccion
laboral desde la perspectiva de los empleados en Arabia Saudita”, a
través del cual argumentaron que la satisfaccion laboral es uno de
los resultados de la capacitacion precisa. Esto implica que mientras
mayor se invierta en programas de formacidon se conseguira un
impacto importante en el nivel de satisfaccion laboral de los
empleados. Asimismo, se sefiala que en Arabia Saudita no hay
muchos estudios que respalden la premisa indicada y por ende no
se alienta a las organizaciones que potencien y mejoren sus
programas de formacion. Por lo expuesto, el estudio se realiz6 para
analizar la relacién entre capacitacion y satisfaccion laboral a través
del método de investigacion cuantitativa. La muestra del presente
trabajo fue de 10 empleados y la recopilacién de informacion se
realizO mediante un cuestionario. Las principales conclusiones
mostraron que el 80% de los encuestados coincidieron en haber
recibido una formacién eficaz por parte de su organizacion.
Asimismo, los encuestados mostraron encontrarse satisfechos con
su trabajo por lo que se deduce que existe una buena relacion entre

las variables de estudio.

Aziz Ullah, Amir Ishaque, Maaz Ud Din & Noreen Safdar (2020)
publicaron el articulo titulado “La relacion entre empleados
capacitados y satisfaccion laboral con el papel de moderador de la
cultura organizacional. Un caso del sector bancario de KP, Pakistan”,

dentro del cual se revisaron los diversos factores que contribuyen a
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la satisfaccion laboral de los empleados y uno de ellos es la
capacitacion que reciben los trabajadores. La relacion entre la
capacitacion y satisfaccion laboral la cual se regula desde la cultura
organizacional. Este estudio analiz6 los impactos en la capacitacion
a empleados en el nivel de satisfaccion laboral bajo los efectos
moderadores de la cultura organizacional para lo cual se analizaron
tres dimensiones diferentes de satisfaccion: a) relacion con el
salario, b) el trabajo en si y, c) las relaciones interpersonales. Para
este estudio se recopilaron datos primarios de un total de 200
empleados de diferentes bancos que operan en Kyber Pakhtunkhwa,
Pakistan. Los datos se analizaron a través de estadistica descriptiva,
prueba T y técnicas de andlisis de regresion. Los resultados de
estudio arrojaron que la cultura de jerarquia y la falta de esta son los
dos aspectos mas dominantes en la cultura organizacional. Adicional
a ello, los resultados presentan que la capacitacion esta relacionada
al nivel de satisfaccion de los empleados con su salario, el trabajo
en si y las relaciones interpersonales. Finalmente, los resultados
establecieron el papel moderador de cultura jerarquica y falta de este
en determinacién de la relacién entre la capacitacion y la satisfaccion

laboral de los empleados.

Rahaman y Uddin (2022) presentaron su investigacion titulada “El
efecto de la Promocién y la Capacitacion en la Satisfaccién Laboral
de empleados: Un estudio empirico en el sector de pequefas y
medianas empresas en Bangladesh”, el cual tuvo como objetivo
identificar y determinar los factores que podrian afectar la
satisfaccion laboral en colaboradores de las PYME en Bangladesh,
para lo cual se consideraron las variables promocién y capacitacion
en las empresas, asi como el desempefio de los trabajadores en su
puesto. Los hallazgos revelaron que la capacitacion y la promocion
influyen positivamente en los perfiles laborales de los empleados de
las PYME, asi como en la satisfaccion laboral. El estudio recopild
estos datos y sugiere que en futuras investigaciones se pueda

ampliar a sectores como produccion, servicios, turismo, etc.
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Yohanes Toumahuw, N. (2003) publico el articulo cientifico
denominado “La influencia de la motivacién laboral y la capacitacién
laboral en la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados
(revision de la literatura sobre gestién de recursos humanos) en el
cual sefala que el propésito de investigacion es construir una
hipotesis de investigacion que contenga como las variables de
satisfaccion laboral y desempefio puede incrementar o reducir si
estan influenciadas por la motivacion y la capacitacion. Como parte
de su desarrollo, el autor indica que la gestion de los recursos
humanos es un campo que abarca diversos comportamientos
individuales, grupales y organizacionales en relacion al desarrollo
organizacional, gerencial y humano. El autor ha revisado diversas
fuentes bibliograficas, asi como medios académicos que permitieron
revisar la literatura mas resaltante las cuales se vinculan con: 1) La
motivacion laboral influye en la satisfaccion laboral, 2) La
capacitacion afecta a la satisfaccién laboral, 3) La motivacion laboral
influye en el desempefio de los empleados, 4) La capacitacion
laboral afecta al desempefio de los empleados y, 5) La satisfaccion
laboral afecta el desempefio de los empleados. Estas variables son
parte de la cultura organizacional, disciplina, ambiente laboral,
liderazgo y competencias, lo que lo hacen necesarias materias de

estudio que permitan profundizar las relaciones establecidas.

11.1.2. Antecedentes nacionales

Alvarado y Moscoso (2020) presentaron su tesis titulada “Relacion
entre la capacitacion y la satisfaccion laboral de teleoperadores de
call centers en Lima Metropolitana 2020”, con el propésito de
conocer la relacibn entre la capacidad profesional de
teletrabajadores de un call center y la satisfaccion laboral en Lima
Metropolitana en 2020. Los instrumentos utilizados fueron un
cuestionario de 12 enunciados sobre preparacion para el trabajo y
una version de 36 enunciados del cuestionario de Sonia palma
Carrillo (2004) sobre la satisfaccion laboral, ambos en escala Likert.

Ambos llegaron a la conclusién de que dad su r = 0,821, p_valor =
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0,000 a 0,05, y el hecho en la existencia entre la satisfaccion laboral
y la capacidad profesional, la cual es crucial para incrementar el

grado de satisfaccion en los teletrabajadores.

Asimismo, en el afio 2021, la cadena RPP Noticias, informé que el
95% de empresas formales estarian manteniendo a parte de sus
trabajadores en la modalidad de trabajo remoto, segin una encuesta
realizada por EY. La noticia refiere que los sectores agroindustrial-
pesquero, y mineria-metalurgia estan priorizando el trabajo de
manera presencial; y los sectores educacion, finanzas y seguros
estan priorizando el trabajo de manera presencial. Cabe sefalar, que
si bien existe una ley que regula el teletrabajo, se diferencia del
trabajo remoto ya que no requiere un acuerdo entre partes ni
tampoco requiere que la empresa compense al colaborador por
proporcionar alguna condicion para llevar a cabo el trabajo.

Rojas (2022) presento su tesis para obtener el grado académico de
maestro en Gestion Publica titulado “Gestién de capacitaciéon y
satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto amazonas,
Yurimaguas — 2022” a través de la cual tuvo el objetivo de determinar
la relacién entre la capacitacion y la satisfaccion laboral para lo cual
desarroll6 un estudio de enfoque cuantitativo, método deductivo y
disefio no experimental descriptivo correlacional de corte
transversal. Para dicho estudio se contd con una muestra de 50
trabajadores administrativos, la técnica aplicada fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. Los resultados mostraron niveles de
capacitacion medio con 52%, alto con 46% y bajo con 2%. La
variable satisfaccion laboral se mostré en un nivel medio con 50%,
alto con 44% y bajo con 6%. Los resultados mostraron que existe
una correlacion positiva moderada y significativa entre las
dimensiones de desempeiio de tareas (Rho = 0.367), desarrollo
personal (Rho = 0.367) y motivacion laboral (Rho = 0.586) y la
variable satisfaccion laboral. Se llego a concluir que, existe relacion
positiva, moderada y significativa entre la gestién de capacitacion y
la satisfaccién laboral (Rho = 0.782; p < 0.001). Ademas, el 62.63%
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de la satisfaccion laboral de los trabajadores se ve influenciada por

la capacitacion.

Pinedo (2022) presentd su tesis “Gestion de capacitacion y
satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas,
Yurimaguas — 2022, en la cual tenia por objetivo conocer la relacion
entre la satisfaccion en sus colaboradores y la capacitacion laboral
a través de un disefio de estudio basico, de enfoque cuantitativo,
metodologia deductiva y disefio correlativo descriptivo transversal,
para el que utiliz6 una muestra de 50 trabajadores administrativos.
Las conclusiones del estudio mostraron que en efecto existe una
relacion entre el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral,

influyendo la primera sobre esta ultima.

Almonacid (2023) presentd tu tesis para optar por el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion denominada
“Capacitaciéon Laboral y Satisfacciéon Laboral de ejecutivos de
negocios de dos cooperativas de ahorro Ayacucho, Peru 2022” la
cual tuvo por objetivo determinar si existe una relacion entre las
variables capacitacion y satisfaccion laboral de los ejecutivos de
negocios de dos cooperativas de la provincia de Ayacucho para lo
cual utilizé la metodologia de enfoque cuantitativo, con un tipo de
investigacion correlacional y un disefio de investigacion experimental
y transversal. Se obtuvo una muestra aleatoria de 81 ejecutivos de
negocios, usando el muestreo probabilistico y realizando el
procedimiento para recoleccion de datos con ayuda de las dos
empresas en mencion. Para contrastar las hipotesis se utilizé la
prueba Rho de Spearman; con lo cual se concluydo que la
capacitacion posee una relacion positiva y un nivel alto (r = 0.832)
con la satisfaccion laboral. Adicional a ello, la dimensién
“sentimientos de los empleados sobre la capacitacion” muestra una
mayor correlacion (r = 0.787) con la satisfaccion laboral, mientras
que las dimensiones “satisfaccion con la capacitacién” (r = 0.617) y
“apoyo organizativo para la capacitacion” (r = 0.502) poseen una

menor correlacién con la satisfaccion laboral.
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11.1.3. Antecedentes locales

Bonilla (2017) presento la investigacion denominada “Lineamientos
Estratégicos para mejorar el Proceso de Capacitacion de los
servidores publicos del Ministerio de Salud”, cuyo objetivo se trata
de formular lineamientos estratégicos para potenciar la formacion
gue recibe el personal de dicha entidad. Para ello, identificé las tres
fases del proceso de capacitacién de acuerdo al marco normativo
vigente para el sector publico: planificacién, ejecucion y evaluacion.
Dentro de la propuesta, se busca alinear los estandares establecidos
por las politicas del MINSA con el marco normativo propuesto por el
ente rector en materia de recursos humanos del sector publico.
Luego, se buscé optimizar las acciones de seguimiento durante el
proceso de ejecucion y finalmente propuso mecanismos para

mejorar los estandares de evaluacion.

Alarcon (2018) presentd su tesis “Gestidon de la capacitacion y de
desempeiio laboral de los servidores civiles del Ministerio de
Agricultura y Riego, afio 2016”, con el objetivo identificar la
correlaciéon entre la gestion del rendimiento profesional de los
funcionarios publicos. Para este trabajo se utilizé una muestra de
154 servidores civiles. Como resultado de esta investigacion, se
concluyé que existe una relacion directa y significativa entre las

variables de estudio en la entidad.

Medina & Medina (2021) presentaron su tesis titulada “Relacion
entre capacitacion y satisfaccion laboral de colaboradores
asistenciales de clinicas privadas categoria Ill-l en Lima
Metropolitana 20217, la cual buscé conocer la relacion entre las
variables capacidad de trabajo y satisfaccion laboral. Se utilizé6 una
encuesta dirigida a 38 participantes calificada en una escala de Likert
sobre cinco niveles, sobre la operacionalizacion de las variables de
estudio. Se concluyd que existe una relacion entre muchos de los
factores planteados, incluida la capacitacion y la satisfaccion en la

muestra de estudio.
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Escudero (2021) presento su tesis titulada “Factores que inciden en
la satisfaccion laboral, desde la percepcion de los docentes de
educacion primaria, de una Institucion Educativa publica de Lima
Metropolitana”, cuyo proposito es conocer la percepcion en docentes
de primaria de una institucion publica y de qué manera influyen en la
satisfaccion laboral. El resultado de dicha investigacion fue que el
factor que produce mayor satisfaccion laboral en los docentes es la
“‘docencia” que tiene que ver con la influencia del proceso de
ensefianza aprendizaje, desarrollo profesional y estudiantes; para lo
cual sugiere ampliar el estudio con lo que supondria el analisis de
otros factores que podrian influir en la satisfaccion laboral de los
docentes.

Villaseca & Pozo (2022) presentaron su tesis denominada “Relacion
entre la capacitacion laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las tiendas por departamento de Lima
Metropolitana en el 2022”, la cual tuvo por objetivo determinar la
relacion entre la capacitacion laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Para ello, se tomé una muestra de 368 colaboradores
de las tiendas por departamento mas reconocidas en el mercado de
Lima Metropolitana, a los cuales se les aplicé una encuesta de 35
afirmaciones desarrolladas a partir de las variables capacitacion y
satisfaccion laboral. Posterior a ello, se analizaron los datos
recopilados con el propésito de validar las hipoétesis formuladas.
Como resultado, se demostré que existe una relacion directa entre
la capacitacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de las
tiendas por departamento de Lima Metropolitana en el 2022. A partir
de aqui es que se recomienda a las empresas de la industria a
promover programas de capacitacion para obtener trabajadores
mejor calificados y con las herramientas que les permitan
desenvolverse de la mejor manera en sus puestos de trabajo, lo cual
mejorara considerablemente los indices de satisfaccion laboral

individual y organizacional.
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I1.2. Bases teodricas
CAPACITACION DE PERSONAL

La definicién de capacitacion segun Chiavenato (2011) es que es
un corto proceso educativo que se aplica mediante una metodologia
sistematica y estructurada, de modo que la persona pueda recibir los
conocimientos, el desarrollo de habilidades y competencias con base en

objetivos previamente definidos.

Esta teoria propone que existen aspectos positivos que contribuyen
a la empresa (rentabilidad, moral, mayor conocimiento del negocio,
mejora la imagen empresarial, identidad con la empresa, promocién de
empleados, mejora en la comunicacion corporativa), a los empleados
(toma de decisiones, desarrollo de personas, mejora la productividad,
mejora la comunicacion entre trabajadores, cumplimiento de objetivos y
linea de carrera) y relaciones humanas en general (mejoran los procesos,
contribuye al clima laboral, cohesion de grupos y viabiliza los planes de la

organizacion).

Rodriguez y Castro (2005) proponen que la importancia de la

capacitacion se encuentra en:

1. Enelsoporte que brinda a la empresa para una mejora en las ventas
y el logro de metas a raiz de la mejora en la actitud de cada
trabajador.

2. Contribuye al crecimiento profesional de cada trabajador en cada
oportunidad que la empresa brinde dentro de sus procesos para
motivarlo y desarrollarlo.

3. Facilita la interaccion y facilita la cohesién en los equipos a través

de una adecuada comunicacion.

Estos puntos reflejan que, si bien la capacitacion contribuye a la
rentabilidad de la organizacidon o mejora en su calidad de servicio, esta
disefiada para impulsar el crecimiento del equipo ya que tiene un impacto
significativo en la sociedad. Los conocimientos, habilidades y talentos que

cada persona adquiera se perfeccionardn no solo para el trabajo sino
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también para la vida. Estas son las formas mas efectivas de proteccion de
los empleados, principalmente porque el progreso puede llenar los vacios
en la organizacion. Ademas, facilita el proceso de reinsercion laboral,
pues cuanto mayor nivel de competencias haya adquirido, mas facil sera
encontrar un nuevo trabajo. Las actividades de puesta en marcha,
transferencia y formacion opcional son elementos importantes de

motivacion y retencion.

La capacitacién de personal permite generar herramientas para la
mejora de destrezas necesarias en cada una de responsabilidades que
tienen los trabajadores y que estas sean resueltas de manera eficaz y
eficiente. Es un componente esencial pues se centra en el recurso mas
valioso de las empresas que es la persona y esta destinado a mejorar el
rendimiento individual y colectivo, promover el crecimiento profesional y
asi conseguir los objetivos de la organizacion. El concepto de formacion

para los trabajadores implica varios aspectos clave:

1. Evaluacion de las necesidades: Antes de poner en marcha cualquier
programa de formacion, es importante evaluar las necesidades y
requisitos especificos de los trabajadores y de la organizacion. Esto
implica identificar las lagunas en el rendimiento, las deficiencias en
las habilidades y las areas de mejora. La evaluacién de las
necesidades ayuda a determinar el enfoque, el contenido y los
métodos de imparticién del programa de formacion.

2. Objetivos de formacion: deben establecerse objetivos de formacion
claros y especificos para definir lo que la organizacion pretende
conseguir con el programa de formacion. Los objetivos
institucionales deben estar alineados con la planificacion
estratégica generales y especificos de la organizacion y deben ser
medibles, realistas y pertinentes para las funciones vy
responsabilidades de los trabajadores.

3. Métodos de formacion: Se pueden utilizar varios meétodos de
formacion con base en la planificacion de desarrollo profesional
propuesta, el publico destinatario y los recursos disponibles. Entre

los métodos de formacion mas comunes se la capacitacion, la
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formacion en el puesto, las simulaciones, el aprendizaje electronico,
los talleres, la orientacion, la tutoria y el aprendizaje experimental.
Se puede emplear una combinacion de estos métodos para
adaptarse a los diferentes estilos de aprendizaje y maximizar la
eficacia.

4. Contenidos de la formacién: El contenido del programa de
formacién debe disefiarse para abordar las necesidades y objetivos
identificados. Debe ser pertinente, actualizado y adaptado a las
funciones y responsabilidades especificas de los trabajadores. El
contenido puede incluir conocimientos técnicos, habilidades
especificas del puesto, habilidades interpersonales, requisitos de
cumplimiento y cualquier otra informacion relevante necesaria para
el desempefio eficaz del trabajo.

5. Imparticibn de la formacion: La formacidon debe estar bien
planificada y ejecutada. Los formadores o facilitadores deben contar
con las competencias necesarias para comunicar eficazmente el
contenido a los trabajadores. Las sesiones de formacion deben ser
atractivas, interactivas y capaces de fomentar la participacion activa
para mejorar la retencion del aprendizaje. El uso de multimedia,
ejemplos de la vida real, estudios de casos y ejercicios practicos
pueden hacer que la formacion sea mas atractiva.

6. Evaluacién y retroalimentacion: Deben establecerse mecanismos
regulares de evaluacion y retroalimentacién para valorar la eficacia
del programa de formacion. Puede tratarse de cuestionarios,
valoraciones, evaluaciones del rendimiento, encuestas y sesiones
de retroalimentacion. La evaluacion ayuda a identificar areas de
mejora, a determinar el impacto en la empresa, en el rendimiento de
los trabajadores y a realizar los ajustes necesarios durante el
programa de formacion.

7. Aprendizaje y desarrollo continuos: La formacién debe considerarse
un proceso continuo y no un acontecimiento puntual. Las
organizaciones deben fomentar una cultura de aprendizaje continuo

y asi ofrecer oportunidades a lo largo del tiempo. Esto puede incluir
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el acceso a programas de formacion continua, talleres,

conferencias, tutorias y otras iniciativas de desarrollo profesional.

En general, el concepto de capacitacion de personal incide en la
importancia de invertir en el recurso humano para garantizar que los
trabajadores cuenten con las habilidades y conocimientos necesarios para
contribuir eficazmente al éxito de la organizacion ya que promueve el
compromiso, la motivacion y la satisfaccion d los empleados, al tiempo
que permite a las organizaciones adaptarse a entornos cambiantes y

seguir siendo competitivas a lo largo plazo.

Para Dolan (2007) la capacitacion comprende una secuencia de
acciones cuyo propdsito general es la mejora del desempefio actual o el
potencial de una persona mediante el desarrollo y la mejora de sus
competencias. Asimismo, el autor propone que es una de las principales
herramientas para conseguir resultados eficientes desde la administracién
del recurso humano y a los objetivos de la empresa. En la actualidad, es
comun que no muchas empresas son capaces de identificar las
necesidades de capacitacion, mas aln porgue esperan conseguir un
retorno de su inversion a un corto o mediano plazo; existen empresas que
han realizado el esfuerzo en dicha inversion ya que esto contribuye al
desarrollo de sus empleados por lo que es necesario proyectar un
crecimiento a largo plazo. Es asi que el autor propone que la capacitacion
es vital en cada organizacion para mejorar el rendimiento y promover el
deseo de superacién en sus empleados ya que esto contribuye a la
transformacién del organismo social en la empresa asi como a la mejora

de un clima de trabajo favorable.

Aquino, Vola, Arecco & Aquino (2006) propone un concepto
vinculado a un andlisis comparativo entre los conocimientos requeridos
para cada puesto de trabajo y los conocimientos con los que cuenta la
persona en la actualidad. Asimismo, sefala que existen varios
instrumentos para realizar un diagndstico y con ello el trabajador pueda
aproximar la brecha que existe entre el conocimiento actual y el requerido.

A partir de dicho analisis, se requiere una precision mas exacta respecto
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de la incorporar el nuevo conocimiento y que esto no modifique la mision
del puesto, dado que la capacitacion es un aspecto permanente en la vida
del trabajador. En adicion ello, propone diversos métodos para establecer
la jerarquia entre cada propuesta de capacitacion considerando factores
adicionales como el presupuesto y los beneficios que deben contribuir a
la toma de decision del responsable de dicho plan. Haciendo uso de una
composicion tradicional de la capacitacion es que se propone una la

siguiente estructura de competencias:

a) Conocimientos: Se refiere a contenidos tedricos como métodos,
ideas, principios y demas que se desarrollan de manera
abstracta a través de la comprension y entendimiento del
participante, por lo que se retiene mediante la experiencia.

b) Habilidades: Se refiere a la facilidad que tiene cada participante
para llevar a cabo una tarea con propdsitos especificos de
tiempo, calidad, etc. Suelen perfeccionarse con el
entrenamiento.

c) Actitudes: Se refiere al valor que le atribuye el participante que
vaya a ejecutar cierta tarea por lo que predomina la emocion y
el juicio que determina la conducta. Estas se componen de
ideas, valores, creencias que seran agentes que ayudaran al

individuo en la aplicacion.

Alarcon (2016) a través de su tesis para optar por el grado de
magister “Gestiébn de la capacitacion y desempefio laboral de los
servidores civiles del Ministerio de Agricultura y Riego, afio 2016”, para lo
cual el Reglamento de la Ley General del Servicio Civil, se basa en la
clasificacion conforme a lo establecido en el marco normativo del sector
publico. Dentro de estos, se encuentra la Ley del Servicio Civil que
contiene los siete subsistemas recursos humanos para el sector, que, a
su vez, tiene dentro de sus sub sistemas el proceso de Gestion del
Desarrollo y la Capacitacion, a través del cual establece las politicas de
desarrollo de capacidades, cuyo objetivo es garantizar el aprendizaje.
Estas acciones buscan desarrollar conocimientos y habilidades en los

servidores publicos para lograr un comportamiento conocido y los mejores
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resultados posibles en términos de productos o servicios. Se llevan a cabo
de manera continua y organizada integrando los tres procesos o etapas

relacionadas: planificacion, ejecucion y evaluacion.

Para situarnos en el contexto de las entidades publicas, como se
ha previsto para el presente trabajo, es importante identificar la directiva
gue define las Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las
Entidades Pdblicas la cual fue aprobada mediante resolucion de
presidencia ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-PE con fecha 13 de agosto
de 2016. La mencionada directiva propone en su numeral 5.1.1 una
definicion de capacitacion como un proceso disefiado para mejorar el
desempefio de los trabajadores de las entidades publicas a través del
cierre de brechas y que contribuya al desarrollo de sus conocimientos y
habilidades. Para ello, se apoyan en el proceso de capacitacion, el cual
debe ser consistente con el perfil laboral del servidor y también debe
encontrarse alineado a los objetivos de cada area o unidad de trabajo.
También define actividades de formacidon como “acciones” las cuales
estan destinadas a cerrar dichas brechas. Para el caso de las acciones de
formacién laboral pueden desarrollarse a través de cursos, talleres,
diplomados, conferencias, etc., cualquier que no conlleve a la obtencion

de un grado académico.

El ente rector en materia de recursos humanos del sector publico
(SERVIR), proporciona y vela por el cumplimiento de los lineamientos
establecidos para que la capacitacion contribuya al cierre de brechas y
desarrollo de las competencias de los servidores publicos alineado al
marco normativo vigente. Es asi que la Directiva “Normas para la Gestion
del Proceso de Capacitacién en las entidades publicas”, propone las

siguientes tres etapas como parte del ciclo de capacitacion:

a) Planificacion
Para determinar las actividades de capacitacion o formacion que se
llevaran a cabo a lo largo del ciclo del proceso, es importante que
las entidades identifiquen sus necesidades de capacitacion

basadas en los objetivos de organizacion y/o funciones laborales



CAPACITACION DE PERSONAL Y SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES
“PN DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

generales y especificas. Cabe sefialar que en esta etapa es
necesario contar con un comité de planeacion del desarrollo de
capacidades para determinar las acciones a realizar, una etapa de
sensibilizaciéon a los actores internos del proceso, el analisis para
identificar los requerimientos de capacitacion y elaborar del
documento que contiene el plan de capacitacion.

b) Ejecucion
Contempla la propuesta de acciones de capacitacion y los insumos
gue se requiere para su implementacion con los actores que
involucra como proveedores, docentes, participantes, directivos y
equipo a cargo de la gestion. Adicionalmente, el responsable de
gestionar esta etapa debe asegurarse de gestionar la informacion
sobre el desarrollo de este proceso para generar una matriz de
ejecucion al rector en la materia como parte del informe final sobre
la gestion del proceso de formacion.

c) Evaluacién
Esta etapa tiene por objetivo medir la calidad de las acciones de
capacitacion. Una de las propuestas de evaluacion, es la formulada
por Donald Kirkpatrick (1994), quien considera diferentes niveles de
medicién que van aumentando en grado de complejidad en cuanto
a su disefio y a su implementacion; y en la riqueza de informacion
gue provee para tomar decisiones en un futuro (Brinkerhoff, 2006).
Los niveles de capacitaciéon comprenden:

1. Nivel 1 — Reaccion o Satisfaccion: Es conocer el grado en
gue los participantes se mostraron satisfechos respecto a la
capacitacion. Esta evaluacion esta orientada a los
contenidos que componen el disefio de dicha capacitacion.

2. Nivel 2 — Aprendizaje: Es medir los conocimientos adquiridos,
las habilidades desarrolladas o las actitudes cambiadas por
los participantes en funcion a los objetivos planificados.

3. Nivel 3 — Transferencia: Es medir de qué manera lo
aprendido en la capacitacion es aplicado en el area de
trabajo y si el desempefio ha mejorado como consecuencia

de la accion de capacitacion.
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4. Nivel 4 — Resultados o Impacto: Es medir los niveles previos
evaluados para identificar el impacto que se tendra en la
empresa o entidad; y de qué manera estos puedan contribuir

a los objetivos organizacionales.
Asimismo, SERVIR, propone los siguientes tipos de capacitacion:

Taller

Es una estrategia de aprendizaje planificada y estructurada para
cumplir con una tarea concreta. Permite la participacion activa del
participante pues se enfoca en el desarrollo de habilidades o
destrezas a corto plazo.

Curso

Es una estrategia de aprendizaje basada en un conjunto de
sesiones o0 lecciones que se dictan en temas especificos y
ordenados. El docente propone teoria y practica y se caracteriza por
la interrelacion de estas para que los participantes desarrollen una
serie de actividades disefiadas para la comprension de un tema.
Diplomado o Programa de Especializacion

Es una accion formativa que propone una serie de conocimientos y
habilidades que se desarrolla en un periodo de tiempo mas amplio
gue un curso ya gue son temas especializados y que se enfocan
gue la obtencion de habilidades especificas y practicas.
Capacitacion Interinstitucional

Es la actividad de aplicacion a través de una coordinacion previa
entre dos organizaciones mediante la cual un trabajador podra
aplicar sus conocimientos en una realidad diferente de la actualidad
lo que le permitird ampliar sus conocimientos respecto a su entidad
de origen y contribuir a propuestas de mejora en la nueva entidad.
Pasantia

Es la actividad que propone un trabajo temporal en funciones afines
a las actuales, las cuales son supervisadas por un profesional que
brinde el acompafnamiento y retroalimentacion constantes, a fin de
complementar la formacion que viene recibiendo en su organizacion

de origen.
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Conferencia

Actividades académicas de caracter cientifico o técnico, como
conferencias, seminarios y simposios, que tienen por objeto difundir
y transmitir conocimientos actuales y que se planifican con
antelacion en forma de exposiciones y tratan de abordar

preocupaciones comunes sobre un tema concreto.
Asimismo, las modalidades de capacitacion pueden ser tres:

Presencial

En el que los participantes y facilitador se relnen en un aula o
auditorio especialmente climatizado para fomentar la actividad
instructiva. Aqui se producen las aportaciones de los participantes,
qgue dan lugar a debates, presentaciones y comentarios verbales
gue hacen avanzar el tema.

Virtual

Se distinguen por el uso de recursos tecnoldgicos ya que implica la
conexién a través de la web como recurso primordial la cual
permitira que el participante participe utilizando un ordenador, un
portatil, una tableta o un teléfono movil. En este contexto tenemos
dos escenarios:

- Modalidad sincrénica: los participantes interactian en la
modalidad virtual directamente con el docente y los demas
alumnos.

- Modalidad asincrénica: Cada participante entra al aula virtual
cuando puede, sim portar la hora. Usualmente, los materiales
se encuentran alojados en una plataforma.

Semi presencial

Es la capacidad de los componentes anteriores, 0 sea, tanto el
aprendizaje virtual como el experimental. El objetivo es aprovechar
plenamente las ventajas tanto de los componentes tradicionales del

aula como de la tecnologia de la informacion.

Chiavenato (2011) cubre una secuencia planificada a través de

comportamientos y conductas observables durante un ciclo continuo en
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las oportunidades que esta se repita. Se puede decir que es un proceso
continuo de formacién, el cual debe seguir una metodologia que ayude a
la empresa a alcanzar sus objetivos institucionales y, a consecuencia de
consecuencia de la evaluacion de desempefio, se optimice el crecimiento
del empleado en su lugar de trabajo. Es asi que Chiavenato consider6 que

la capacitacion posee cuatro etapas:

1) ldentificacion de necesidades de capacitacion.
2) Planificacion de capacitacion para atender las necesidades.
3) Implantacion y ejecucion del programa de capacitacion.

4) Evaluacion de los resultados.

En adiciéon a ello, Bonilla (2017) sustentd la tesis de maestria
“Lineamientos estratégicos para mejorar el proceso de capacitacion de los
servidores publicos del Ministerio de Salud”, a través del cual se propuso,
en primer lugar, formular la ruta estratégica para mejorar el plan de
capacitacién que reciben los servidores de dicha entidad, los cuales se
han estructurado con base en las tres etapas del proceso de capacitacion
para el sector publico planificacion, ejecucion y evaluacion. Su trabajo se
enfoco en alinear los procedimientos para elegir, programar e implementar
las acciones formativas de su entidad de acuerdo al marco normativo de
SERVIR. Luego de ello, buscé mejorar el monitoreo y seguimiento de las
acciones formativas; y finalmente, propuso mecanismos que puedan
contribuir a la etapa de evaluacion de las acciones formativas

implementadas.

Imagen 1
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Evaluacion

Proceso de Capacitacion

Elaboracion propia

SATISFACCION LABORAL

Marion-Landais (1993) observé que los dominicanos se sentian
mas satisfechos que los estadounidenses que trabajaban para ramas de
una misma compafiia en sus respectivos paises, mientras que en varios
estudios se ha descubierto que los trabajadores japoneses se sienten
menos satisfechos que sus contrapartes de EUA (p.ej., Smith y Misumi,
1989)

Gomez (2022) sefiala que comprender y medir la satisfaccion
laboral es importante para los empresarios, ya que puede ayudarles a
identificar &reas de mejora y a desarrollar estrategias para incrementar el
compromiso y bienestar de los trabajadores. Las organizaciones pueden
realizar encuestas a los empleados, entrevistas o grupos de discusion que
permitan conocer los niveles de satisfaccién en el trabajo lo cual permitira
recabar opiniones sobre diversos aspectos del entorno de trabajo. Esta
informacion puede utilizarse para aplicar cambios e iniciativas que
aborden las preocupaciones de los empleados y mejoren su satisfaccion

general en el trabajo.

Alvarez (2002) desarrolld un estudio basado en el grado de
participacion de los trabajadores y la integracion a un equipo de trabajo
partiendo de la premisa conseguir que su equipo contribuya al

cumplimiento de los objetivos desde su puesto de trabajo. Es asi que
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establece un concepto de satisfaccion laboral como la manera en la cual
los trabajadores se muestran en relacion a su contexto y las alternativas

o decisiones que adoptan y ponen en préctica en la organizacion.

Robbins (2004) define la satisfaccion laboral como la sensacion
positiva con relacién al trabajo en si, y que resulta en la oportunidad que
se evallian sus caracteristicas. Asimismo, propone que esta variable no
es un comportamiento y mas bien representa la actitud que depende de

otros factores. Esto se debe a dos motivos:

1. Se encuentra vinculada al desempefio de los trabajadores
2. El valor que le tiene el trabajador y se define en relacion a la

percepcion estos.

El desarrollo histérico de la teoria organizacional que ha
experimentado cambios a lo largo del tiempo, es uno aspectos que

mejoran la satisfaccion de los colaboradores. Esto se debe a:

a) Una conexion potencial entre la produccion y la felicidad laboral.

b) El potencial y la evidencia de una relacién entre las pérdidas
horarias y la satisfaccion.

c) Una posible relacion entre el placer de los empleados y el entorno
laboral.

d) Los gerentes a cargo de la toma de decisiébn son cada vez mas
conscientes de la importancia en cdmo se sienten y se comportan
los empleados con respecto a su trabajo, sus jefes, sus superiores
y la empresa en su conjunto.

e) Aumenta la importancia de conocer las actitudes, valores y objetivos
de los empleados en relacion con su trabajo.

f) Dar una mayor importancia relativa a la calidad de vida en el trabajo.
La felicidad en el trabajo tiene un impacto significativo en la felicidad

cotidiana.

Asimismo, Robbins (2004) sefiala que los comportamientos
positivos estan presentes en quienes estan muy satisfechos con su

trabajo, mientras que los comportamientos negativos se ocultan en
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quienes estan insatisfechos con su trabajo. Los dos enfoques
desarrollados para abordar la satisfaccion laboral son generales y
polifacéticos. La perspectiva general que la satisfaccion laboral se refiere
a la percepcion individual y general del trabajo. Muchos estudios
consideran la medicion de esta variable unicamente a nivel individual lo
gue no permite precisar otros factores a tomar en consideracion. El
enfoque alternativo se centra en atender a los multiples componentes del
empleado, como la retribucién (salario o prescripcion), los comparieros o
supervisores, las condiciones de trabajo y la naturaleza del puesto.
Centrarse en estos aspectos permite comprender mejor la satisfaccion
laboral dado que la persona posee diferentes niveles de satisfaccion con
diversas facetas.

La variable se refiere al nivel de satisfaccion, realizacion y placer
que una persona experimenta en su trabajo u ocupacion. Es una medida
subjetiva que refleja hasta qué punto los empleados encuentran su trabajo
significativo, agradable y gratificante. En la satisfaccion laboral influyen
varios factores, como la naturaleza del trabajo, el entorno laboral, las
relaciones con compafieros y supervisores, la retribucién y las
prestaciones, las oportunidades de crecimiento en la empresa y el

equilibrio el trabajo y el hogar.

Un alto nivel de satisfaccion laboral se asocia generalmente con
varios resultados positivos. Los empleados satisfechos tienen mayor
probabilidad de estar motivados, ser productivos y comprometerse con su
trabajo. Suelen mostrar mayores niveles de compromiso con su
organizacioén, tienen menos intenciones de cambiar de trabajo y es mas
problema que permanezcan en su empresa. Ademas, la satisfaccion
laboral puede contribuir a una mejora considerable en la tranquilidad
mental y fisica del trabajador pues se enfoca en disminuir los elementos
gue generan estrés con lo que se mejoraria también la calidad de vida en

general.

Por otra parte, una baja satisfaccion laboral puede tener efectos

poco favorables para las personas y las organizaciones. Los empleados
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insatisfechos pueden experimentar mayores niveles de estrés,
agotamiento y frustracion relacionados con el trabajo. Pueden perder el
compromiso, lo que conduce a una disminucion de la productividad, un
aumento del ausentismo y mayores tasas de rotacion. Ademas, la
insatisfaccion laboral puede afectar de manera negativa en salud mental
y fisica de los miembros de la empresa, asi como su rendimiento laboral

general y a los resultados relacionados con el trabajo.

Herzberg (1959, citado por Robbins 2009), propone la Teoria de los
Dos Factores, también denominada Teoria Bi Factorial o Teoria de la
Motivacién/Higiene, mediante la cual se ha generado mucho debate pues
se considera que la relacion entre las personas y su trabajo es esencial y
que la actitud que muestren hacia este Ultimo, determinaria su éxito o
fracaso. Para ello, se llevd a cabo un estudio para lo cual se les pidié que
detallaran una situacion en la que se sintieran muy bien o mal con su
trabajo. A través de esta clasificacion, los investigadores concluyeron que
los comportamientos que muestran los individuos en el trabajo son
significativamente diferentes de aquellos que se sienten mal en el trabajo.
Estas caracteristicas siempre tienden a estar relacionadas con la
satisfaccion laboral, mientras que otras caracteristicas tienen a estar
relacionadas con la insatisfaccion. Quienes dijeron que estaban
satisfechos con su trabajo tendieron a atribuirse estos factores a si
mismos, y que quienes dijeron que estaban insatisfechos tendieron a
vincularlos a factores externos. Los factores que conducen a la
satisfaccion laboral son diferentes de los factores que conducen a la
insatisfaccion laboral. Como resultado, Herzberg definié los factores de
higiene como como las condiciones que rodean el lugar de trabajo, la
supervision, la compensacion econdmica, las politicas salariales, las
politicas de empresa, la condicidn fisica, las relaciones con los demas y
la seguridad en el lugar de trabajo. Si es apropiado, la gente no estara
insatisfecha ni satisfecha. Por lo tanto, si el objetivo es incrementar la
motivacion de los empleados, los resultados que surgen directamente del
trabajo, tales como oportunidades de avance, crecimiento personal,

reconocimiento, responsabilidad y desempefio son las que deben
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trabajarse ya que son estas las caracteristicas que los trabajadores

identifican como realmente compensadoras.

La investigacion de Herzberg permitié impulsar futuros estudios. En
estos, se preguntd a los entrevistados acerca de los eventos que habian
experimentado en el trabajo acerca de cuales resultando en una mejora
de la satisfaccion laboral y cuales empeoraron dicha variable. De esta
manera se identificaron las condiciones que conducen a la satisfaccion en
el trabajo. Se trataba de aspectos relacionados con el potencial de
crecimiento, el reconocimiento, la creatividad en el trabajo, la
responsabilidad y la promocién. Este grupo de factores fueron
denominados “factores de contenido” o “factores motivacionales” porque
se encuentran relacionados con el contenido del trabajo y la satisfaccion
necesidades jerarquicamente mas elaboradas en la piramide de Maslow
segun Herzberg (1954, citado por Robbins y Judge 2009). De igual modo,
se identificaron los incidentes que causan insatisfaccion entre las cuales
se incluyen las politicas corporativas y de gestion, aspectos técnicos de
supervision, relaciones humanadas, salario y condiciones laborales. Este
grupo de categorias se denomina “factores de contexto” o “factores de
higiene” porque son factores relacionados con la situacion laboral. En este
caso, este grupo se refiere a la capa inferior de la piramide de Maslow.
Por lo tanto, en lugar de considerar la satisfaccion laboral como una
variable constante, Herzberg concluyd que este trabajo implica los dos
conjuntos generales de factores variables en el trabajo. Es asi que, la
presencia de factores de contenido produce satisfaccion y la ausencia de
estos produce indiferencia; por lo que se les considera intrinsecos. Por
otro lado, la presencia de los factores de contexto produce indiferencia y
la ausencia de estos produce insatisfaccion; por lo que se les considera
factores extrinsecos. Con base en lo expuesto, se puede asociar la

satisfaccion laboral a dos dimensiones:

1. Factores de contenido (motivacionales): son aspectos
directamente relacionados con los cargos en cada puesto de
trabajo. Si hay un efecto positivo, se incrementaran los niveles de

productividad.
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2. Factores de contexto (higiénicos): son aspectos relacionados a
las condiciones del trabajo y se encuentran ya definidos por la
organizacion. Si se encuentran ausentes, pueden causar

insatisfaccion en los trabajadores y afectar su desempefio laboral.

Imagen 2

Teoria Bifactorial de Herzberg

Responsabilidad
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m _— (contexto del carga)

Elaboracién propia

En general, el bienestar de los trabajadores y el éxito de la empresa
en gran medida de su nivel de satisfaccién laboral. Ayuda a crear un
ambiente de trabajo positivo, impulsar la productividad y retener a los
empleados. Para sus empleados, las organizaciones pueden crear un
entorno de trabajo mas pleno y satisfactorio fomentando la satisfaccién en

el puesto de trabajo.

[1.3. Marco conceptual (terminologia)

Capacitacion: Para Chiavenato (2011) es un proceso educativo,
sistematico y estructurado a través del cual, las personas desarrollan
competencias basadas en los objetivos de aprendizaje y desempefio
esperados.

Brecha de capacitacion: Servir (2016) propone que es la diferencia entre
el rendimiento ideal y rendimiento real, en relacion con su perfil, siempre
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gue la discrepancia esté causada por una deficiencia o un bajo nivel de
aptitudes y/o capacidades.

Formacion: Servir (2016) sefala que es la accion de llevar a cabo una
capacitacion mediante cursos talleres, seminarios, especializaciones, etc.,
con el propdsito de contribuir al desarrollo de competencias en relacion las
funciones del trabajador y asi como a los objetivos de la empresa.

Planificacion: Servir (2016) precisa que es el proceso en el cual se
elaboran el plan de trabajo y los procesos administrativos que direccionan
las acciones formativas.

Ejecucion: Servir (2016) establece que se desarrolla la implementacion de
las acciones formativas utilizando la metodologia, estrategia y recursos
instruccionales.

Evaluacion: Servir (2016) lo sefiala como el proceso que recoge
informacion para su analisis y en base a esa retroalimentacion, se tomaran
decisiones para mejorar la calidad de la capacitacion.

Satisfaccion laboral: Robbins (2009) sentimiento positivo respecto del
trabajo propio, que resulta de una evaluacidon de sus caracteristicas.

Factores motivacionales: Para Herzberg (1954, citado por Robbins y
Judge 2009) son aspectos directamente relacionados con los cargos de
cada puesto de trabajo. Si hay un efecto positivo, se incrementaran los
niveles de productividad.

Factores higiénicos: Para Herzberg (1954, citado por Robbins y Judge
2009), son aspectos relacionados a las condiciones del trabajo y se
encuentran ya definidos por la organizacion.

[1l.HIPOTESIS

.1. Declaracién de hipotesis
.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la capacitacién de personal y
la satisfaccion laboral en servidores de una institucion publica de
Lima.
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l.1.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal y
los factores motivacionales en servidores de una institucion publica
de Lima.

Existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal y
los factores higiénicos en servidores de una institucion publica de
Lima.

Operacionalizacion de variables
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TiTULO:

PREGUNTA

1. Pregunta general:

OBJETIVOS

1. Objetivo general:

HIPOTESIS

1. Hipdtesis general:
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Variable / Categoria 1:

VARIABLES / CATEGORIA

METODOLOGIA

1. Tipo de investigacion:

(Existe relacion entre la capacitacion de
personal y satisfaccion laboral en servidores de
una institucion puablica de Lima?

Determinar si existe relacion entre la
capacitacion de personal y satisfaccion laboral
en servidores de una institucién publica de
Lima.

Existe una relacion significativa entre la
capacitacion de personal y satisfaccion laboral
en servidores de una institucion publica de
Lima.

Capacitacion

Investigacion basica con enfoque cuantitativo

2. Preguntas especificas (opcional):

2. Objetivos especificos (opcional):

2. Hipétesis especificas (opcional):

Variable / Categoria 2:

2. Nivel de investigacion:

P1: ¢Existe relacion entre la capacitacion de
personal y los factores motivacionales en
servidores de una institucién publica de
Lima?

01: Determinar si existe relacion entre la
capacitacion de personal y los factores
motivaciones en servidores de una institucion
publica de Lima.

H1: Existe una relacion significativa entre la
capacitacion de personal y ,os factores
motivacionales en servidores de una
institucién publica de Lima.

P2: ¢Existe relacion entre la capacitacién de
personal y los factores higiénicos en
servidores de una institucion publica de
Lima?

02: Determinar si existe relacién entre la
capacitacion de personal y los factores
higiénicos en servidores de una institucion
publica de Lima.

H2: Existe una relacion significativa entre la
capacitacion de personal y los factores
higiénicos en servidores de una institucién
publica de Lima.

Satisfaccion Laboral

Correlacional

3. Disefio de la investigacion:

Disefio no experimental de corte transversal

4. Método:

Método hipotético deductivo

5. Poblacion:

155 servidores una institucidn publica que han participado de
acciones de capacitacion
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CAPACITACION DE PERSONAL Y SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

ESQUEMA- MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tipo de Variable Operacionalizacion Dimensiones ) Nivel de
Variable ) Definicién conceptual Indicadores Items -
o Definicion (Sub- variables) medicion
Seglin su naturaleza Definicién Conceptual R
Operacional

Capacitacion

Variable cuantitativa
ordinal

Chiavenato (2011) es un
proceso educativo,
sistematico y estructurado a
través del cual, las personas
desarrollan competencias
basadas en los objetivos de
aprendizaje y desempefio
esperados.

Esta variable se
midi6é mediante un
cuestionario tipo
Likert.

Elabora el plan de trabajo y los procesos

Priorizacién y pertinencia de
acciones formativas

Se han considerado los temas més relevantes en base a
la necesidad de los servidores.

Atencion de temas
relacionados a funciones

La entidad propone acciones de capacitacién en
conocimientos y habilidades en correspondencia con las

Planificacion administrativos que direccionan las acciones ) )
formativas. del puesto funciones asignadas.
Desarrollo de temas . . S L
N - La entidad propone acciones de capacitacién en relacion
vinculados a objetivos L
. a aspectos del plan estratégico institucional.
estratégicos
Difusién y comunicacién de |La entidad utiliza canales adecuados que permiten
acciones formativas conocer la programacion de las propuestas formativas.
Implementacion de las acciones formativas Las acciones de capacitacion estan cargo de personal
Ejecucion utilizando la metodologia, estrategia y recursos| Metodologia de docentes " P ~ 9 P
X . calificado en aspectos de ensefianza.
instruccionales.
. . .. |La modalidad, tiempo, lugar y temas de capacitacién
Condiciones de ejecucion N .
contribuyen al desarrollo del servidor.
i i6 . . " La evaluacion de la satisfaccion de la accién formativa
If’rpf:eso que recoge mformat;lon para su Nivel de satisfaccién L accif
Evaluacién analisis y en base a esa retroalimentacion, se comprende todo el proceso de capacitacion.

tomaran decisiones para mejorar la calidad de
la capacitacion.

Nivel de conocimiento del
aprendizaje

Las herramientas que se utilizan para la evaluacion de
conocimiento evaltan el objetivo de aprendizaje.

Escala Likert

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre

Satisfaccion Laboral

Variable cuantitativa
ordinal

Robbins (2009) lo define
como el sentimiento positivo
respecto del trabajo propio,

que resulta de una evaluacién
de sus caracteristicas.

Esta variable se
midi6 mediante un
cuestionario tipo
Likert.

Factores motivacionales

Son aspectos directamente relacionados con
los cargos en cada puesto de trabajo. Si hay
un efecto positivo, se incrementaran los
niveles de productividad.

Trabajo en si

Soy capaz de identificar el propésito de cada una de las
funciones de mi puesto.

Realizacién

Me desenvuelvo en un ambiente de trabajo con una
infraestructura segura.

Progreso profesional

Los esfuerzos del equipo de trabajo se orientan a un
mismo fin.

Reconocimiento

El reconocimiento a mi trabajo me motiva a seguir
esforzandome.

Responsabilidad

El horario de trabajo me permite organizar mis actividades
del dia a dia.

Factores higiénicos

Aspectos vinculados a las condiciones del
ambiente de trabajo y son directamente
definidos por la empresa. Si estos estan

ausentes, pueden causar ir i cion en los

Relaciones con el
supervisor

Mi jefe/a brinda seguimiento y retroalimentacién a mis
actividades.

Condiciones de trabajo

Cuento con equipos (PC, silla, escritorio) que permiten
adaptarme a mi puesto de trabajo.

Salario

La remuneracion es proporcional a las actividades que
realizo.

trabajadores y afectar su desempefio laboral.

Administracién de empresa

La entidad me da a conocer el progreso y los resultados
de mi rendimiento esperado.

Beneficios y servicios
sociales

Existen actividades de recreacidn, integracion o salud que
denotan preocupacién por mi bienestar.

Escala Likert

(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre




|\V.DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

V.1

V.2

IV.3.

V.4

IV.5.

Tipo de investigacion

Esta investigacibn es de corte cuantitativo. Las variables
utilizadas son cualitativas pero el tratamiento es cuantitativo (de
tipo ordinales).

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion del presente trabajo es correlacional
mediante el cual se medirdn dos variables en un momento
determinado, para lo cual es necesario describir las variables.
(Hernandez, et at; 2014).

Disefio de investigacion

Para la presente investigacion se ha utilizado el disefio no
experimental transversal.

Para este caso, no se manipulan las variables ya que se
pretenda observar y describir como se llevan a cabo los
acontecimientos en un determinado contexto para luego de ello
proceder a analizar las variables de estudio.

Asimismo, se basa en conceptos, variables, y situaciones en
gue se llevaron a cabo sin la intervencion directa del profesional
a cargo de la investigacion.

Método de investigacion
Se utiliz6 el método hipotético deductivo.
Poblacion

La poblacion son 155 servidores de una institucion publica que
han participado en acciones de capacitacion.

Formula para obtener la muestra:

N*Zlp*q
L %27 1Yo 72 % %
d**IN-1)+2,*p*q

Donde:

N = Total de la poblacion (155)
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Za = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 97%)

N

p = Proporcion esperada (en este caso 3%)
g=1-p(enestecasol-0,03=0.97)
d = Precision (en la investigacion usamos 5%)
n=139

IV.6. Muestra

La muestra son 139 servidores de una institucion publica que
han participado en acciones de capacitacion.

IV.7. Técnicas de recolecciéon de datos
IvV.7.1. Técnica : Cuestionario
IvV.7.2. Instrumento : Escala de Capacitacion

Escala de Satisfaccion Laboral

V. RESULTADOS

V.1.Presentacion de resultados
V.1.1. Descripcién de variables
(1) Capacitacion

Los datos que se precisan en la siguiente tabla se encuentran
definidos en la figura 1, en relacion a la capacitacion de personal
en servidores de una institucion publica de Lima, se percibe que
la mayoria de los participantes en el estudio se encuentran en un
nivel regular con una tendencia a los niveles malo y bueno.

Tabla 1:
Capacitacién de personal en servidores de una institucion
publica de Lima

Frecuencia
Muy Malo 2 1,4%
Malo 28 20,1%
Regular 80 57,6%
Bueno 28 20,1%
Muy Bueno 1 0,7%

Apellido, Nombre del Autor
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Total 139 100,0%

N

(2) Dimensiones de Capacitacion

De los dados que se muestran en la siguiente tabla acorde a las
dimensiones que se muestran en la figura 2, respecto a las
dimensiones de capacitacion de personal en servidores de una
institucién publica de Lima, se percibe que las dimensiones
planificacion y ejecucion se orientan al nivel regular con una
tendencia al nivel bueno, mientras que la dimension evaluacion se
orienta hacia los niveles regular y bueno con una tendencia al
nivel malo.

Tabla 2:
Dimensiones de capacitacion de personal en servidores de una
institucion publica de Lima

Planificacion Ejecucion Evaluacion

Muy Malo 7,9% 5,0% 6,5%
Malo 8,6% 15,1% 33,1%
Regular 44,6% 41,7% 48,2%
Bueno 36,0% 35,3% 11,5%
Muy Bueno 2,9% 2,9% 0,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

(3) Satisfaccion Laboral

De los datos que se consignan en la siguiente tabla, y que se
seflalan en la figura 3, respecto a la satisfaccion laboral en
servidores de una institucion publica de Lima, se percibe que la
mayoria de participantes en el estudio se encuentra en un nivel
promedio con una tendencia al nivel satisfecho.

Tabla 3:
Satisfaccion Laboral en servidores de una
institucion publica de Lima

Frecuencia
Muy Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 19 13,7%
Promedio 69 49,6%

Apellido, Nombre del Autor



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

Satisfecho 46 33,1%
Muy Satisfecho 5 3,6%
Total 139 100,0%

(4) Dimensiones de Satisfaccion Laboral

De los datos que se presentan a continuacion, y, relacionados a
las dimensiones que se detallan en la figura 4, respecto a las
dimensiones de satisfaccion laboral en servidores de una
instituciéon publica de Lima, se percibe que los factores
motivacionales se sitlan en un nivel dentro del promedio con una
tendencia hacia el nivel satisfecho y que los factores higiénicos se
sittan en el nivel satisfecho con una tendencia hacia el nivel
promedio.

Tabla 4:
Dimensiones de capacitacion de personal en servidores
de una institucion publica de Lima

Factores Factores

Motivacionales Higiénicos
Muy Insatisfecho 0,0% 0,0%
Insatisfecho 4,3% 8,6%
Promedio 52,5% 41, 7%
Satisfecho 37,4% 44,6%
Muy Satisfecho 5,8% 5,0%
Total 100,0% 100,0%

V.1.2. Andlisis estadistico

(1) Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacién significativa entre la capacitacién de
personal y satisfaccion laboral en servidores de una institucion publica
de Lima.

Ha: Existe una relacion significativa entre la capacitacién de personal
y satisfaccion laboral en servidores de una institucién publica de Lima.

Apellido, Nombre del Autor
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Tabla 5

N

Correlaciones capacitacion y satisfaccion laboral

Capacitacion

Satisfaccion

(Agrupada) Laboral
(Agrupada)

Tau_b Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,195
de (Agrupada) Sig. (bilateral) ,011
Kendall N 139 139

Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,195 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,011

(Agrupada) N 139 139

Decisiéon estadistica:

Dado que para el valor estadistico Tau_b de Kendall (0.195) se obtuvo
un p_valor (0,011) menor al valor maximo permitido, se tiene
evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula.

(2) Prueba de hipotesis especifica
a) Factores Motivacionales

Ho: No existe una relacion significativa entre la capacitacion de
personal y los factores motivacionales en servidores de una

institucion publica de Lima.

Ha: Existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal
y los factores motivacionales en servidores de una institucion publica

de Lima.

Tabla 6

Correlaciones capacitacion y factores motivacionales

Capacitacion

Factores

(Agrupada) motivacionales
(Agrupada)
Tau_b Capacitacion Coeficiente de
1,000 ,220
de (Agrupada) correlacion
Kendall Sig. (bilateral) ,005
N 139 139
Coeficiente de
. ,220 1,000
correlacion
Apellido, Nombre del Autor
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Factores Sig. (bilateral) ,005

motivacionale
N 139 139
s (Agrupada)

Decision estadistica

Dado que para el valor del estadistico Tau_b de Kendall (0,220) se
obtuvo un p_valor (0,005) menor al valor maximo permitido, se tienen
evidencias estadisticas para rechazar la hipétesis nula, por tanto,
“existe una relacion significativa entre la capacitacion de personal y
los factores motivacionales en servidores de una institucion publica
de Lima.

b) Factores Higiénicos

Ho: No existe una relacion significativa entre la capacitacion de
personal y los factores higiénicos en servidores de una institucion
publica de Lima.

Ha: Existe una relacién significativa entre la capacitacion de personal
y los factores higiénicos en servidores de una institucion publica de
Lima.

Tabla 7

Correlaciones capacitacion y factores higiénicos

Capacitacion Factores

(Agrupada) higiénicos

(Agrupada)
Tau_b Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,116
de (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,132
Kendall N 139 139
Factores Coeficiente de correlacion ,116 1,000
higiénicos Sig. (bilateral) ,132
(Agrupada) N 139 139

Decision estadistica:

Dado que para el valor estadistico Tau_b de Kendall (0,116) se obtuvo
un p_valor (0,132) mayor al valor maximo permitido, con lo cual, se
tienen evidencias estadisticas para no rechazar la hipotesis nula.

Apellido, Nombre del Autor
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VI.DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusion

Para esta investigacion se desarrollaron dos cuestionarios de
autoria propia que tuvieron el propdésito de determinar si existe relacién
entre la capacitacion de personal y satisfaccion laboral en servidores de

una institucion puablica de Lima

Con relacion a este objetivo general, el coeficiente de correlacion
de rangos de Kendall, arrojo un valor estadistico de 0,195 con un p_valor
de 0,011, menor al valor maximo permitido. Por lo tanto, se rechaza la
hip6tesis nula y se puede afirmar que existe correlacion entre las variables
capacitacion de personal y satisfaccién laboral en servidores de una
institucion publica de Lima. Este resultado coincide en gran medida con la
investigacion de Ayala (2016) quien analizé las variables politicas de
capacitacion y satisfaccion laboral en el 2016 y rechaz6 la hipotesis nula
dado que la conclusion es que las variables: politica de capacitacion y
satisfaccion laboral presentan una “correlacion positiva moderada”. Cabe
sefalar que las dimensiones utilizadas para la variable satisfaccion laboral
se relacionaban a las propuestas para el presente trabajo. La
investigacion de Ayala estuvo dirigida a los servidores de una entidad
publica para lo cual tomd una muestra de 132 participantes, un niamero
cercano a los participantes que se contemplaron para esta investigacion;
y cuya correlacién directa, permitieron concluir que existe una correlacion
positivamente moderada entre las politicas de capacitacion y la
satisfaccion laboral; las politicas de capacitacion no se relacionan
significativamente con la oportunidad de progreso, sin embargo se
relacionan significantemente con la interaccion con el jefe inmediato y el

ambiente de trabajo.

Del mismo modo, los resultados de Alvarado y Moscoso (2020) a
través de su trabajo titulado “Relacion entre la capacitacion y la

satisfaccion laboral de teleoperadores de call centers en Lima

Apellido, Nombre del Autor
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Metropolitana 2020”, llegaron a la conclusién de que existe una relacion
concluyeron que existe una relacion la capacitacion y la satisfaccion
laboral, con lo que se puede afirmar que la capacitacion en los
trabajadores es importante para que la satisfaccion se incremente, lo que
permitird que la empresa pueda proponer actividades que incrementen el
conocimiento y las habilidades, asi como la modificacion de actitudes y el
comportamiento social de sus colaboradores, alineados a objetivos de la
organizacion y a la descripcion del puesto, con lo cual, la satisfaccion
laboral de sus teleoperadores aumentaria considerablemente.

Escudero (2021) concluy6é en su tesis para optar por el grado
académico de magister en Educacion titulada “Factores que inciden en la
satisfaccion laboral, desde la percepcion de los docentes de educacion
primaria, de una Institucion Educativa publica de Lima Metropolitana”, de
manera similar a las del presente trabajo, considerando la misma teoria
propuesta por Herzberg (1993) en las cuales sefiala que la satisfaccion
laboral es consecuencia de los factores internos (para este caso,
docentes) en la medida que se generen condiciones favorables. Uno de
los indicadores mas altos y sobre el cual se recomienda trabajar es la
docencia el cual se encuentra vinculado a la percepcion que tiene el
individuo con relacion a su cargo (contenido del cargo) por lo cual se
sugirié implementar un estudio mas detallado en el que se incluya el nivel

de impacto como parte de la evaluacién de la satisfaccién laboral.

Respecto a la primera hipotesis especifica, se concluy6 que existe
relacion significativa entre la variable capacitacion y la dimension
relacionada a los factores motivacionales de trabajo en servidores de una

institucion publica de Lima.

Respecto a la segunda hipétesis especifica, se concluyé que no
existe una relacion significativa entre la variable capacitacion de personal
y la dimension relacionada a los factores higiénicos en servidores de una

institucion publica de Lima.

Apellido, Nombre del Autor
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Al respecto, Ventura (2013) concluye que los trabajadores poseen
una percepcion de satisfaccion laboral relacionada a factores intrinsecos
una vez que asumen un cargo. Pese a ello, la percepcion que tiene que
ver con las oportunidades que ofrece la entidad se alinean a los retos que
se les propone y al desarrollo de competencias de roles directivos,
dejando en su segundo plano los aspectos relacionados al contexto del
cargo (factores higiénicos) que tienen que ver con la sensacion de los

individuos respecto a su empresa.

VI.2. Conclusiones

(i) La capacitacion de personal se relaciona con la satisfaccion laboral en
servidores de una institucion publica de Lima. De acuerdo al valor
estadistico Tau_b de Kendall (0,195) se obtuvo un p_valor (0,011)
menor al valor maximo permitido, por lo cual, se puede afirmar que
existe correlacion entre las variables (Ver Tabla 5).

(i) La capacitacion de personal se relaciona con los factores
motivacionales en servidores de una institucion publica de Lima. De
acuerdo al valor del estadistico Tau_b de Kendall (0,220) se obtuvo un
p_valor (0,005) menor al valor maximo permitido, por lo cual, se tienen
evidencias estadisticas para rechazar la hipétesis nula (Ver Tabla 6)

(i) La capacitacion de personal no se relaciona con los factores higiénicos
en servidores de una institucion publica de Lima. De acuerdo al valor
estadistico Tau_b de Kendall (0,116) se obtuvo un p_valor (0,132)
mayor al valor maximo permitido, por lo cual, se puede afirmar que no

existe correlacion entre las variables (Ver Tabla 7).

VI.3. Recomendaciones

(i) Se recomienda a los lideres de la institucion publica y al érgano
responsable de ejecutar el plan de capacitacion, promover el proceso
de gestion de la capacitacion con el proposito de contribuir a la mejora
de la satisfaccion laboral; teniendo como base los factores

Apellido, Nombre del Autor
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motivacionales (contenido del cargo) vinculados al como se siente el

N

servidor en relacién a su cargo.

(i) Se recomienda desarrollar instrumentos de medicion que permitan
identificar otras dimensiones para las variables de estudio, que podrian
incluir otro marco tedrico que desarrolle otra perspectiva con el
propésito de enriquecer los hallazgos.

(iif) Se recomienda revisar algunos elementos de la dimension factores
higiénicos dado que podrian representar un mayor nivel de significancia
respecto de la variable capacitacion.

(iv) Se recomienda a la entidad fortalecer estrategias que permitan mejora
la dimension de los factores motivacionales. Tal como sefialan Messer
y White (2006) la capacitacion incrementa la probabilidad de su éxito,
del estado de animo y del significado que representa para la
adaptabilidad el trabajador respecto a su puesto de trabajo.

(v) Se recomienda a la entidad fortalecer las politicas o lineamientos que
permitan a los servidores acceder a programas de formacion que
contribuyan a su desarrollo profesional, sin dejar de lado las
condiciones favorables para garantizar un correcto proceso de

ensefianza — aprendizaje.

Apellido, Nombre del Autor
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Apéndice

N°1: Escalas de capacitaciéon y satisfaccion laboral

Escalas de Capacitacion y Satisfaccion Laboral

El presente cuestionario tiene por objetivo conocer su opinidn respecto a la capacitacidn y satisfaccién laboral en
servidores de una institucion publica de Lima.

Antes de resolver la encuesta, sirvase responder las siguientes preguntas:

¢éActualmente es Ud. servidor/a de una institucion publica? Si No

¢Ha recibido alguna capacitacién como parte del Plan de Desarrollo de las Personas -

i N
PDP en su institucion publica? S °

¢Recibié alguna capacitacion en la modalidad virtual de manera remota (en directo)? Si No

CAPACITACION

Por favor, marque la valoracion en cada pregunta, segun los niveles de evaluacién que considere:
(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

PLANIFICACION: Elabora el plan de trabajo y los procesos administrativos que direccionan las acciones formativas.

1 | Se han considerado los temas mas relevantes en base a la necesidad de los
servidores.

2 | La entidad propone acciones de capacitacidon en conocimientos y habilidades
en correspondencia con las funciones asignadas. 1 2 3 4 5

3 | La entidad propone acciones de capacitacidén en relacién a aspectos del plan
estratégico institucional.

EJECUCION: Implementacién de las acciones formativas utilizando la metodologia ursos

instruccionales.

4 | La entidad utiliza canales adecuados que permiten conocer la programacién
de las propuestas formativas.

5 | Las acciones de capacitacion estdn cargo de personal calificado en aspectos
de ensefianza.

6 | La modalidad, tiempo, lugar y temas de capacitacién contribuyen al desarrollo
del servidor.
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EVALUACIONES: Proceso que recoge informacion para su andlisis y en base a esa retroalimentacidn, se tomaran

decisiones para mejorar la calidad de la capacitacion.

7 | La evaluacion de la satisfaccién de la accién formativa comprende todo el
proceso de capacitacion.

8 | Las herramientas que se utilizan para la evaluacién de conocimiento evalldan
el objetivo de aprendizaje.

SATISFACCION LABORAL

Por favor, marque la valoracion en cada pregunta, segun los niveles de evaluacién que considere:
(1) No satisfecho

(2) Poco satisfecho

(3) Neutral

(4) Satisfecho

(5) Muy satisfecho

LA NATURALEZA Y EL CONTENIDO DEL TRABAJO: Identifica la variedad de las tareas, su significado, y desarrolla su

autonomia a través de una retroalimentacion.

1 | Soy capaz de identificar el propdsito de cada una de las funciones de mi
puesto.

2 | La entidad me da a conocer el progreso y los resultados de mi rendimiento
esperado. 1 2 3 4 5

TRABAJO EN GRUPO Y SUS DIRECTIVOS: Comprende la armonia del grupo de trabajo, el clima adecuado que sirve

como estimulo y da un propésito a cada actividad.
3 | Los esfuerzos del equipo de trabajo se orientan a un mismo fin. 1 2 3 4 5

4 | Mijefe/a brinda seguimiento y retroalimentacién a mis actividades. 1 ) 3 4 5

CONDICIONES DE TRABAJO: Condiciones del ambiente fisico en cuanto a recursos,
joran la percepcidn del individuo respecto a su entorno.

5 | Me desenvuelvo en un ambiente de trabajo con una infraestructura segura. | 1 2 3 4 5

6 | Cuento con equipos (PC, silla, escritorio) que permiten adaptarme a mi puesto
de trabajo.

EL ESFUERZO Y LOS RESULTADOS INDIVIDUALES: Grado en el que el agente estimulador satisface las necesidades

del individuo y si es que esta es equivalente al resultado del trabajo.

7 | La remuneracién es proporcional a las actividades que realizo. 1 2 3 4 5

8 | El reconocimiento a mi trabajo me motiva a seguir esforzandome. 1 2 3

CONDICIONES DE BIENESTAR: Comprende las expectativas de desarrollo personal y profesional.

9 | El horario de trabajo me permite organizar mis actividades del dia a dia. 1 2 3 4 5

10| Existen actividades de recreacion, integracion o salud que denotan

preocupacién por mi bienestar. 1 2 3 4 >
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N°2: Validacién de instrumentos

Lima, 22 de julio de 2021

Sefior(a) :  Luis Eduardo Rojas Santillan
Presente. -
ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me dirijo a usted para saludarle muy cordialmente y hacer de su conocimiento que
actualmente curso la MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO en la
Escuela de Post Grado de la Universidad Privada del Norte, marco en el cual me encuentro
desarrollando la tesis CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN
SERVIDORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE LIMA.

Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de validar los

instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acomparnio:

1. Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables
Ficha de opinién de expertos

Instrumento de investigacion
Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

',7 /'{ /Kké
g

Lic. Ps. Martin Cantorin Velasquez
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N

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

PUBLICA DE LIMA.

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION

FICHA N°1

I.  DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Rojas Santillan, Luis Eduardo
1.2 Grado académico: Magister
1.3 Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos y Gestion Publica
1.4 Cargo e Institucién donde labora: Especialista de Gestion del Rendimiento y Capacitacién/

SERVIR.

1.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacién: Escala de Capacitacion
1.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Velasquez

Porcents Boaur ueno iy busnobcaens
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X

3. ACTUALIDAD g?:i%lljggi(; el alcance de ciencia y X

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X

Comprende los aspectos de cantidad y

diagndéstico.

5. SUFICIENCIA - X
calidad
Adecuado para valorar aspectos del

6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tebdricos —

7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las

8. COHERENCIA dimensiones X

9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito del X

II.  OPINION DE APLICABILIDAD:
Identifico que los instrumentos pueden aplicarse, aunque he sugerido modificaciones para
gue los informantes entiendan la pregunta o afirmacion. También me parece imprescindible
adecuar los términos y conceptos al marco técnico normativo del proceso de capacitacion
vigente en el pais.

lll. PROMEDIO DE VALORACION: 65.6%

Apellido,

Nombre del

Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

LIMA.

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

FICHA N°1

I DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Rojas Santillan, Luis Eduardo
1.2 Grado académico: Magister
1.3 Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos y Gestion Pablica

diagndéstico.

Deficiente [Regular [Bueno 41-Muy buenofExcelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% P1-40% 0%  61-80% [81-100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuad'o el alcance de ciencia y X

tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 SUEICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y X

calidad

Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X

capacidades cognoscitivas

Basados en aspectos Tebdricos —
7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X

Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito del X

1.4 Cargo e Institucion donde labora: Especialista Gestién del Rendimiento y Capacitacion/

SERVIR.

1.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion: Escala de Satisfaccion Laboral

1.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Velasquez

II.  OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable, aunque sugiero revisar la redaccion para aclarar la pregunta o afirmacion (he
registrado observaciones).

lll. PROMEDIO DE VALORACION: 85.6

Apellido,

Nombre del

Autor
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Lima, 22 de julio de 2021

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISEACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION
PUBLICA DE LIMA.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION

FICHA N°2
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO

1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X

problema?
2 ¢El instrumento responde a los objetivos del X

problema?

¢Las dimensiones que se han tomado en cuanta
3 son adecuadas para la realizacion del | X

instrumento?
4 ¢Elinstrumento responde a la operacionalizacion X

de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el instrumento es de X

forma clara y precisa?

¢Los items estan redactados en forma clara y He su_gerido modificaciqnes que podrian mejorar
6 precisa? X la claridad de la redaccion.
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 ¢Los items del instrumento son validos? X

Asegurarse que los items cubran las definiciones

9 ¢ Se debe incrementar el nimero de items? X conceptuales de las dimensiones.
10 ¢, Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Nombre y Firma
Fecha: 25/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISEACCI()N LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION
PUBLICA DE LIMA.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
FICHA N°2

APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO

1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X

problema?
2 ¢El instrumento responde a los objetivos del X

problema?

¢Las dimensiones que se han tomado en cuanta
3 son adecuadas para la realizacion del | X

instrumento?
4 ¢Elinstrumento responde a la operacionalizacion X

de las variables?
5 ¢ La estructura que presenta el instrumento es de X

forma clara y precisa?

; Los items estan redactados en forma clara y He su_gerido modificaci(_)nes gue podrian mejorar
6 grecisa’> X la claridad de la redaccion.
7 ¢El nmero de items es el adecuado? X
8 ¢ Los items del instrumento son validos? X

Asegurarse que los items cubran las definiciones

9 ¢ Se debe incrementar el nimero de items? X conceptuales de las dimensiones.
10 ¢, Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Nombre y Firma
Fecha: 25/07/2021

Apellido, Nombre del Autor



UNIVERSIDAD

Y
wp
}4 PRIVADA DEL NORTE

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISEACCI()N LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION
PUBLICA DE LIMA.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION
FICHA N°3

I.  DATOS GENERALES

Nombre: Luis Eduardo Rojas Santillan
Especialidad: Recursos Humanos y Gestion Publica
Fecha: 25/07/2021

II.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:

2. CONTENIDO:
Evaluar la modificacion de la redaccion y del marco normativo y técnico del proceso de
capacitacion vigente en el Estado, a fin de aplicarlo en el contenido de los instrumentos.
Asimismo, considerar las observaciones que pueden aportar a la claridad de las preguntas
o afirmaciones del instrumento.

3. ESTRUCTURA:

Ill.  APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.

sl | NO

Nombre y Firma
Fecha: 25/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISEACCI()N LABORAL EN SERVIDORES DE UNA INSTITUCION
PUBLICA DE LIMA.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
FICHA N°3

I DATOS GENERALES

Nombre: Luis Eduardo Rojas Santillan
Especialidad: Recursos Humanos y Gestion Publica
Fecha: 25/07/2021

II.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:

2. CONTENIDO:
Evaluar la modificacién de la redaccién, considerando las observaciones que pueden
aportar a la claridad de las preguntas o afirmaciones del instrumento.

3. ESTRUCTURA:

Ill.  APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.

SI X NO

Nombre y Firma
Fecha: 25/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso anélisis de los items
del cuestionario: Escala de Capacitacion, que le mostramos; marque con un aspa el casillero que
cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta
con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:
(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES 1.0) | @5 | 25) | (35) | (4.0 Observaciones

El MINEDU es entidad
publica, entonces la
investigacion debe ser en el
marco del desarrollo técnico

1. Laentidad propicia la participacion del normativo que ha

servidor en el plan de capacitacion del X desarrollado SERVIR como
personal. .
rector. En ese sentido, la
participacion del servidor no
esta especificamente
prevista en la metodologia.
El término “adecuadas”
2. Laentidad emplea herramientas adecuadas puede ser dificil de entender
para recopilar las necesidades de X para el informante. Mejor
capacitacion. cambiarlos (normadas,

aprobadas, difundidas...)

3. Se han considerado los temas mas relevantes
en base a la necesidad de los servidores.

4. Laentidad propone acciones de capacitacion Esto se debe precisar,
en conocimientos y habilidades en porque la metodologia y la
correspondencia con las funciones segun el norma no se refieren al ROF
ROF. especificamente.

5. La entidad propone acciones de capacitacion
en relacion a aspectos del plan estratégico X
institucional.

6. La entidad utiliza canales adecuados que
permiten conocer la programacion de las X
propuestas formativas.

7. Las acciones de capacitacion estan cargo de
personal calificado en aspectos de X
ensefianza.

8. Lamodalidad, tiempo, lugar y temas de
capacitacion contribuyen al desarrollo del X
servidor.

Apellido, Nombre del Autor
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9.

La evaluacién de la satisfaccion de la accion
formativa comprende todo el proceso de
capacitacion.

10.

Las herramientas que se utilizan para la
evaluacion de conocimiento son completas.

“Completas” puede ser un
término ambiguo. Mejor
explicar qué se quiere
preguntar. Quiza “...
evallian en relacion al
objetivo o logro de
aprendizaje...”

Apellido,

Nombre y Firma
Fecha: 25/07/2021

Nombre del Autor
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso anélisis de los items
del cuestionario: Escala de Satisfaccion Laboral, que le mostramos; marque con un aspa el
casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si
cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacién.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:
(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES 1.0) | @5 | 25) | (35) | (4.0 Observaciones

La palabra propésito puede
X hacer dificil la comprension
o la respuesta que den.
Pienso que debe precisarse
adecuando los términos a
los del proceso que se
aplica en las entidades
publicas. ¢ Cémo lo

X entenderfan mejor:
desempefio esperado o
rendimiento esperado? Es
gue las metas de Gestion
del Rendimiento constituyen
el rendimiento esperado.

1. Soy capaz de identificar la relevancia de las
funciones de mi puesto.

2. Laentidad me da a conocer el progreso y los
resultados de mi desempefio esperado.

3. Siento un gran apoyo por parte del equipo de
trabajo.

Es dificil que el seguimiento
sea “durante la jornada de
trabajo”, porque se da
entender que se debe hacer
diariamente. Eso les puede
confundir, mejor dejarlo
hasta “... actividades”.
Sugiero precisar, ¢a qué

4.  Mi jefe/a brinda seguimiento y
retroalimentacién a mis actividades durante la X
jornada de trabajo.

Me siento seguro en mi ambiente de trabajo. X seguridad se refiere la
pregunta?

Existen condiciones fisicas y psicolégicas También debe precisarse,

favorables para el desarrollo de mis X ¢todos entenderan qué es

funciones.

una condicion psicoldgica?

La compensacion econémica es proporcional
a las actividades que realizo.

¢Por qué no usar la palabra
“remuneracion”?

El esfuerzo desplegado por todos es el mismo
acorde a las funciones de cada puesto.

Sugiero modificar la
redaccién para que se
entienda con facilidad.

Apellido,

Nombre del Autor
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9. El reconocimiento a mi trabajo me motiva a
seguir esforzandome.

10. El horario de trabajo me permite organizar mis
actividades del dia a dia.

11. Existen actividades de recreacion, integracién
o salud que denotan preocupacién por mi X
bienestar.

Nombre y Firma
Fecha: 21/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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Lima, 28 de julio de 2021

Sefior(a) . Edinson Sanchez Medina
Presente. -
ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me dirijo a usted para saludarle muy cordialmente y hacer de su conocimiento que
actualmente curso la MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO en la
Escuela de Post Grado de la Universidad Privada del Norte, marco en el cual me encuentro
desarrollando la tesis CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN
SERVIDORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE LIMA.

Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de validar los

instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acomparfio:

4. Matriz de consistencia y operacionalizacién de variables
5. Ficha de opinién de expertos

6. Instrumento de investigacion
Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

Vg

o/ JY

, /{ A

Lic. Ps. Martin Cantorin Velasquez

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION
FICHA N°1

DATOS GENERALES

4.1 Apellidos y Nombres del Experto: Sanchez Medina, Edinson

4.2 Grado académico: Magister

4.3 Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos y Gestion Publica

4.4 Cargo e Institucion donde labora: Especialista de Gestion de Rendimiento en
Autoridad Nacional del Servicio Civil

4.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion: Escala de Capacitacion

4.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Velasquez

Deficiente | Regular |Bueno 41-Muy bueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%| 60% | 61-80% | 81100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuad'o el alcance de ciencia y X
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 SUEICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y X
calidad
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tebdricos —
7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
La estrategia responde al propoésito del
9. METODOLOGIA diagnostico. X

V.

VI.

OPINION DE APLICABILIDAD:
Identifico que los instrumentos pueden aplicarse, aunque he sugerido modificaciones para
gue los informantes entiendan la pregunta o afirmacion. También me parece imprescindible
adecuar los términos y conceptos al marco técnico normativo del proceso de capacitacion
vigente en el pais.

PROMEDIO DE VALORACION: 100%

Apellido, Nombre del Autor
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Lima, 28 de julio de 2021

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

FICHA N°1

V. DATOS GENERALES

4.1 Apellidos y Nombres del Experto: Sanchez Medina, Edinson

4.2 Grado académico: Magister
4.3 Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos y Gestién Publica
4.4 Cargo e Institucién donde labora: Especialista de Gestién de Rendimiento en Autoridad

Nacional del Servicio Civil

diagndéstico.

Deficiente | Regular |Bueno 41-Muy bueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%| 60% | 61-80% | 81100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuad'o el alcance de ciencia y X
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 SUEICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y X
calidad
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tebdricos —
7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito del X

VI.

4.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacién: Escala de Satisfacciéon Laboral

4.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Velasquez

OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable, aunque sugiero revisar la redaccion para aclarar la pregunta o afirmacion (he
registrado observaciones).

PROMEDIO DE VALORACION: 100%

Apellido,

Lima, 28 de julio de 2021

Nombre del

Autor
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ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION

FICHA N°2
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
5 ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuanta son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
4 ¢ El instrumento responde a la
. . ., X X
operacionalizacion de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?
6 ¢Los items estan redactados en forma clara 'y X
precisa?
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 ¢ Los items del instrumento son validos? X
9 ¢, Se debe incrementar el niUmero de items? X
10 ¢ Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Se debe considerar que la definicién de capacitacidn se toma de Chiavenato, por lo tanto, no
resulta necesario agregar items acordes a la dinamica y normativa de capacitacién del sector
publico.

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

FICHA N°2
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢ El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
5 ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuanta son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
4 ¢ El instrumento responde a la
. . ., X X
operacionalizacion de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?
6 ¢ Los items estan redactados en forma clara 'y X
precisa?
7 ¢El nmero de items es el adecuado? X
8 ¢ Los items del instrumento son validos? X
9 ¢, Se debe incrementar el niUmero de items? X
10 ¢ Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Se ha sugerido solo una precision que tiene mayor relacion con la definiciéon conceptual.

Apellido, Nombre del Autor
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Apellido,

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Nombre del Autor
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ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

N

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION
FICHA N°3

IV. DATOS GENERALES
Nombre: Edinson Sanchez Medina
Especialidad: Recursos Humanos y Gestion Publica
Fecha: 28/07/2021

V. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

4. FORMA:
Ninguna

5. CONTENIDO:
Ninguna

6. ESTRUCTURA:
Ninguna

VI. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.

S NO

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

N

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
FICHA N°3

V. DATOS GENERALES
Nombre: Edinson Sanchez Medina
Especialidad: Recursos Humanos y Gestion Publica
Fecha: 28/07/2021
V. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

4. FORMA:
Ninguna

5. CONTENIDO:
Ninguna

6. ESTRUCTURA:
Ninguna

VI. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.

S NO

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items
del cuestionario: Escala de Capacitacion, que le mostramos; marque con un aspa el casillero que
cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta
con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considerala escalade 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES

(1.0)

(1.5)

(2.5)

(3.5)

(4.0

Observaciones

11.

La entidad propicia la participacion del
servidor en el plan de capacitaciéon del
personal.

12.

La entidad emplea herramientas adecuadas
para recopilar las necesidades de
capacitacion.

13.

Se han considerado los temas mas relevantes
en base a la necesidad de los servidores.

14.

La entidad propone acciones de capacitacion
en conocimientos y habilidades en
correspondencia con las funciones segun el
ROF.

Considerar agregar “en
correspondencia con las
funciones del puesto y del
ROF”

15.

La entidad propone acciones de capacitacion
en relacion a aspectos del plan estratégico
institucional.

Considerar “...y otros
documentos de gestion.

16.

La entidad utiliza canales adecuados que
permiten conocer la programacion de las
propuestas formativas.

Si bien forma

17.

Las acciones de capacitacion estan cargo de
personal calificado en aspectos de
ensefianza.

Evaluar la estandarizacion de
capacitacion y formacion.

18.

La modalidad, tiempo, lugar y temas de
capacitacion contribuyen al desarrollo del
servidor.

19.

La evaluacion de la satisfaccion de la accion
formativa comprende todo el proceso de
capacitacion.

Evaluar la estandarizacion de
capacitacion y formacion

20.

Las herramientas que se utilizan para la
evaluacion de conocimiento son completas.

Apellido,

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Nombre del Autor
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso anélisis de los items
del cuestionario: Escala de Satisfaccion Laboral, que le mostramos; marque con un aspa el
casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si
cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacion para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considerala escalade 1 a 4 donde:
(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES (1.0) | (1.5) | (2.5) | (8.5) | (4.0) Observaciones

12. Soy capaz de identificar la relevancia de las
funciones de mi puesto. X

13. La entidad me da a conocer el progreso y los
resultados de mi desempefio esperado. X

14. Siento un gran apoyo por parte del equipo de
trabajo. X

15. Mi jefe/a brinda seguimiento y
retroalimentacién a mis actividades durante la

. . X
jornada de trabajo.
Por la definicién conceptual,
16. Me siento seguro en mi ambiente de trabajo. X especificar “ambiente fisico
de trabajo”
17. Existen condiciones fisicas y psicolégicas
favorables para el desarrollo de mis X
funciones.
18. La compensacion econémica es proporcional
a las actividades que realizo. X
19. El esfuerzo desplegado por todos es el mismo
acorde a las funciones de cada puesto. X
20. El reconocimiento a mi trabajo me motiva a
seguir esforzandome. X
21. El horario de trabajo me permite organizar mis
actividades del dia a dia. X
22. Existen actividades de recreacion, integracion
o salud que denotan preocupacién por mi X

bienestar.

Edinson Sanchez Medina
Fecha: 28/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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Lima, 30 de julio de 2021

Sefior(a) : Raul Flores Casafranca
Presente. -
ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me dirijo a usted para saludarle muy cordialmente y hacer de su conocimiento que
actualmente curso la MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO en la
Escuela de Post Grado de la Universidad Privada del Norte, marco en el cual me encuentro
desarrollando la tesis CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN
SERVIDORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA DE LIMA.

Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de validar los

instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acompario:

Matriz de consistencia y operacionalizacion de variables
Ficha de opinién de expertos

Instrumento de investigacion
Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

Vg

~‘7 /f/ /kr,é
g

Investigadora(a)

Apellido, Nombre del Autor
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ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION

FICHA N°1

VII. DATOS GENERALES

7.1 Apellidos y Nombres del Experto: RAUL ALBERTO FLORES CASAFRANCA
7.2 Grado académico: Master en Neurociencias, Master en Resolucién de Conflictos y

Mediacion

7.3 Areas de experiencia profesional: Coaching, Mediacion, RRHH, asesor de negocios
7.4 Cargo e Institucion donde labora: Propietario empresa Green River Business &

Management EIRL

diagndéstico.

Deficiente | Regular |Bueno 41-Muy bueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%| 60% | 61-80% | 81100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuad'o el alcance de ciencia y X
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 SUEICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y X
calidad
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tebdricos —
7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito del X

7.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion: Escala de Capacitacion
7.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Veldsquez

VIIIl. OPINION DE APLICABILIDAD:

IX. PROMEDIO DE VALORACION: 83.3%

Apellido,

Lima, 30 de julio de 2021

Nombre del

Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

N

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
FICHA N°1

VII. DATOS GENERALES

7.1 Apellidos y Nombres del Experto: RAUL ALBERTO FLORES CASAFRANCA

7.2 Grado académico: Master en Neurociencias, Master en Resolucién de Conflictos y
Mediacion

7.3 Areas de experiencia profesional: Coaching, RRHH, Mediacion, asesor de negocios

7.4 Cargo e Institucion donde labora: Propietario empresa Green River Business &
Management EIRL

Deficiente | Regular |Bueno 41-Muy bueno| Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%| 60% | 61-80% | 81100 %
1. CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuad'o el alcance de ciencia y X
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica X
5 SUEICIENCIA Co_mprende los aspectos de cantidad y X
calidad
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD sistema de evaluacién y desarrollo de X
capacidades cognoscitivas
Basados en aspectos Tebdricos —
7. CONSISTENCIA cientificos de la Tecnologia Educativa X
Entre los indices, indicadores y las
8. COHERENCIA dimensiones X
La estrategia responde al propoésito del
9. METODOLOGIA diagnostico. X

7.5 Nombre del instrumento motivo de Evaluacion: Escala de Satisfaccion Laboral
7.6 Autor del Instrumento: Martin Cantorin Velasquez

VIIIl. OPINION DE APLICABILIDAD:

IX. PROMEDIO DE VALORACION: 83.3%

Lima, 30 de julio de 2021

Apellido, Nombre del Autor
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ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION

FICHA N°2
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢ El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
5 ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuanta son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
¢ El instrumento responde a la
4 . N . X
operacionalizacion de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?
6 ¢Los items estan redactados en forma clara 'y X
precisa?
7 ¢El nmero de items es el adecuado? X
8 ¢ Los items del instrumento son validos? X
9 ¢, Se debe incrementar el nUmero de items? X
10 ¢ Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Radul Flores Casafranca

Apellido, Nombre del Autor
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Fecha: 30/07/2021

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

FICHA N°2
APRECIACION
ITEMS PREGUNTA OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢ El instrumento responde al planteamiento del X
problema?
5 ¢El instrumento responde a los objetivos del X
problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuanta son adecuadas para la realizacion del X
instrumento?
¢ El instrumento responde a la
4 . N . X
operacionalizacion de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el instrumento es X
de forma clara y precisa?
6 ¢Los items estan redactados en forma clara'y X
precisa?
7 ¢El nimero de items es el adecuado? X
8 ¢Los items del instrumento son validos? X
9 ¢, Se debe incrementar el nUmero de items? X
10 ¢ Se debe eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:

Radul Flores Casafranca
Fecha: 30/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

N

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE CAPACITACION
FICHA N°3

VII. DATOS GENERALES

Nombre: Raul Alberto Flores Casafranca
Especialidad: Coaching, Mediacion, RRHH, asesor de negocios
Fecha: 30/07/2021

VIIl. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

7. FORMA:
Sin observaciones respecto a la forma

8. CONTENIDO:
Sin observaciones respecto al contenido.

9. ESTRUCTURA:
Sin observaciones respecto a la estructura

Luego, de revisado el documento, procede a su aprobacion.

Si X NO

Raul Flores Casafranca
Fecha: 30/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los items
del cuestionario: Escala de Capacitacion, que le mostramos; marque con un aspa el casillero que
cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta
con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considerala escalade 1 a 4 donde:

(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES

(1.0)

(1.5)

(2.5) | 3.5) | 4.0

Observaciones

21.

Se han considerado los temas mas relevantes
en base a la necesidad de los servidores.

22.

La entidad propone acciones de capacitacién
en conocimientos y habilidades en
correspondencia con las funciones asignadas.

23.

La entidad propone acciones de capacitacién
en relacién a aspectos del plan estratégico
institucional.

24.

La entidad utiliza canales adecuados que
permiten conocer la programacion de las
propuestas formativas.

25.

Las acciones de capacitacion estan cargo de
personal calificado en aspectos de
ensefianza.

26.

La modalidad, tiempo, lugar y temas de
capacitacion contribuyen al desarrollo del
servidor.

27.

La evaluacioén de la satisfaccion de la accion
formativa comprende todo el proceso de
capacitacion.

28.

Las herramientas que se utilizan para la
evaluacion de conocimiento evallan el
objetivo de aprendizaje.

Apellido,

Radul Flores Casafranca
Fecha: 30/07/2021

Nombre del

Autor
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Anexo 2: Instrumento

CAPACITACION DE PERSONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN SERVIDORES DE UNA
INSTITUCION PUBLICA DE LIMA

Investigador: Martin Cantorin Velasquez

Sefior/a especialista, se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso anélisis de los items
del cuestionario: Escala de Satisfaccion Laboral, que le mostramos; marque con un aspa el
casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si
cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacién.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:
(1) Deficiente, (1.5) Bajo, (2.5) Regular, (3.5) Bueno, (4) Muy Bueno
Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

ITEMS / INDICADORES 1.0) | @5 | 25) | (35) | (4.0 Observaciones

23. Soy capaz de identificar el propésito de cada
una de las funciones de mi puesto.

24. La entidad me da a conocer el progreso y los
resultados de mi rendimiento esperado.

25. Los esfuerzos del equipo de trabajo se
orientan a un mismo fin.

26. Mi jefe/a brinda seguimiento 'y
retroalimentacion a mis actividades.

27. Me desenvuelvo en un ambiente de trabajo
con una infraestructura segura.

28. Cuento con equipos (PC, silla, escritorio) que
permiten adaptarme a mi puesto de trabajo.

29. Laremuneracion es proporcional a las
actividades que realizo.

30. El reconocimiento a mi trabajo me motiva a
seguir esforzandome.

31. El horario de trabajo me permite organizar mis
actividades del dia a dia.

32. Existen actividades de recreacion, integracion
o salud que denotan preocupacién por mi X
bienestar.

Radul Flores Casafranca
Fecha: 30/07/2021

Apellido, Nombre del Autor
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Anexo 3: Figuras

CAPACITACION
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Figura 1, Variable Capacitacion
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Figura 2, Dimensiones de Capacitacion
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Figura 3, Dimensiones de Satisfaccion Laboral
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Figura 4, Dimensiones de Satisfaccion Laboral
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Anexo N°4: Confiabilidad de los instrumentos

PLANI | PLANI PLANI EJE EJE EJE EVAL EVAL FACTORES FACTORES FACTORES FACTORES @FACTORES FACTOR FACTOR | FACTOR | FACTOR = FACTOR

FICAC  FICAC FICAC CUC CUC CUC @ UACI UACI MOTIVACI MOTIVACI MOTIVACI MOTIVACI MOTIVACI ES ES ES ES ES

ION 1 ION 2 ION 3 ION ION ION ONES ONES  ONALES1 ONALES 2 ONALES 3 ONALES 4 ONALES 5 HIGIENI HIGIENI HIGIENI HIGIENI HIGIENI
4 5 6 7 8 COS 1 COS 2 COS 3 COS 4 COS 5

5 5 5 5 5

(¥, ]
(%]
(S,

U vnunnunnununnununudhd,bhb,puuioiuouon uon
oo ookt Lt Lttt APPSO ROV OWOM
(SN C, RGN, RO, O, O, R R S O O, R S SN O B U, N S O, I SO |
ool ookl Ltn Lt Lt B UL OO OO
[S2BNC, REC RO, RNV, RO, RO, RN, RV, RN U, R S S U RO, R O RO, R RO,
[S2BNC REC RN RV, R, RV RN, RV, RN U, R S S O, RO, R, R S O, R RO,
v o bbb, dspDooo o dsoooun
oo bbb, oooo oo g
(S0~ NG R RV, RO RV RO RS O RS O, RV, R, RO R O R, R RN,
oottt bR PSP OITOOEOEULEUVEES WV
(SN, RN O RO, O RO, I R S SN SN U, IR G I O, G I O, RO, I O RN N
[Sa TN~ RO O, IO, I IO R S S N N AR S RV R, B G, RN C, R G, RN, |
oo koo oo oodbsb>dpPo,
ook~ oo b~ pSspS,oooon n unun b
(SRR RE REC REV, R, R, R, R S S RE G REC R, RN, RO, RO,
(SN C, NG O, RN, RO, RO, T, R S S S S O O, R, RN, REC, RN, R0, |
b oo~ oo n
o oo bdobdpd,ops~oodsb>dS

Apellido, Nombre del Autor



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

Estadisticos de Confiabilidad

Con el propdésito de disminuir los sesgos y margenes de error, los instrumentos fueron
sometidos a una prueba de fiabilidad a través del programa SPSS utilizando el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Soler (2008) establece que el coeficiente alfa de
Cronbach ha sido citado mas de 5 590 veces y en no pocas situaciones este
coeficiente no es la mejor alternativa para evaluar la confiabilidad, por ello, es el

indicador mas utilizado para cuantificar la consistencia interna de los tests.

Valores de confiabilidad estadistica de las variables Capacitacion vy

Satisfaccion Laboral

No es confiable -1 ao
Confiabilidad baja 0.01 a 0.49
Moderado 0.50 a 0.75
Confiabilidad alta 0.76 a 0.89
Confiabilidad muy alta 090 a1l

Estadistica de fiabilidad de las variables Capacitacion y Satisfaccién Laboral

Capacitacion Satisfaccién Laboral
Resumen de procesamiento de casos Resumen de procesamiento de casos
N % N %
Casos Valido 20 100,0 Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0 Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0 Total 20 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en todas las a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento. variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos
,811 8 ,843 10

El coeficiente de indice de Alfa de Cronbach obtenido para las variables
Capacitacion (08 items) y Satisfaccion Laboral (10 items) es de
0.811 y 0.843, respectivamente, lo que nos permite concluir que los

instrumentos presentan una “confiabilidad alta”

Apellido, Nombre del Autor



