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RESUMEN

La finalidad del presente estudio de investigacion, fue determinar cual es
la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral docente en una
institucién educativa de Arequipa 2020.

El estudio corresponde a un disefio descriptivo correlacional, por medio
del cual se verifico la hipdtesis, para seguidamente determinar la relacion entre
las variables en estudio en un determinado momento, para el recojo de
informacion se trabajé con la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé
el cuestionario, los mismos que cuentan con una validacion de expertos, asi
como un nivel de confiabilidad aceptable, los mismos que fueron aplicados en

una poblacién de 25 docentes.

Se concluyd que la relacion entre las variables capacitacion y el
desempefio laboral arroja un valor de correlacién de Pearson de 0,834, donde la
capacitacidon a pesar de ser una constante dentro del sector educativo, los
momentos actuales han limitado su accionar. Por otro lado, el nivel de la variable
capacitacion presenta un 72% en nivel regular, mientras que la variable

desempefio laboral presenta un 40% en un nivel regular.

Palabras Clave: Capacitacién, desempefio laboral.



INTRODUCCION

La capacitacion es una de las actividades constantes y de mayor necesidad a
corto y largo plazo, pues, desde que se nace hasta que se muere, las personas
viven en constante interaccién con el medio ambiente que los rodea, es asi que
la capacitacion esta referida a lo que vive el hombre en un ambiente social, y por
lo tanto su sentido esta dirigido a la adaptacién de normas y valores sociales,
este proceso debe ser aplicado de manera sistematica y organizada, con el
objeto de que las personas adquieran conocimientos, desarrollen habilidades y
competencias propias de la funcidn que ejercen. Es asi que la capacitacion a
decir de Chiavenato (2011) “se entrafa en la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacién,
de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias.

Una tarea cualquiera completa o simple, implica esos aspectos”.

En cuanto al desemperio laboral es un proceso por el cual el personal muestra
una medida de integracion con la capacitacion laboral, en cuanto las personas
cuentan un desempeno optimo, éste le permita tomar iniciativas en cuanto a

funciones.

Ahora bien, el desempefio laboral, este es producto de un proceso de evaluacién,
que debe ser tomado en cuenta para poder asumir medidas que enfrenten dicha
complejidad, debido que una va de la mano de la otra, vale decir a mas

capacitacion sera por lo tanto mejor el desempefio laboral.

En contexto educativo, la gestion educativa cumple un rol importante con relacion
a la calidad educativa, por el nivel de capacitaciébn que se imparten a sus
docentes, y por consiguiente éste tendra un efecto sobre el desempeno laboral

de los mismos.

No obstante, lo que se pretende es conocer como las variables en estudio se
relacionan una con la otra y por lo tanto los resultados soélo corresponden al
ambito de estudio por pertenecer a una realidad especifica.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Planteamiento y formulacion del problema
1.1.1 Planteamiento del problema

Dentro de la practica profesional se requiere de conocimientos,
habilidades y actitudes que permitan el desarrollo en diferentes campos de

accioén, dentro de ellos el sector educativo.

En el sector educativo la capacitacion, formacion y entrenamiento del
docente deben estar garantizados, para que puedan actuar y esto a su vez se
integre en su desempefio laboral; es asi que la capacitacién en ellos no es ajena,
ya que en los ultimos se ha transformado en un motor para para seguir adelante
a pesar de los obstaculos. Llega a ser en el largo plazo una inversion rentable
en todos los ambitos, ante la necesidad de descubrir y mantenerse al dia en un
mundo de constantes cambios. Por ello es necesario tenerla en cuenta en todo
momento para que los equipos de trabajo en todo aspecto estén mucho mas
preparados, convirtiéndose en un factor clave para que los profesionales sean

mas diestros, representando con ello un mayor valor para las organizaciones.

Es asi que en esta investigacién se parte de la importancia del desempefio
laboral del docente ante los retos de una educacién de calidad; dada la
complejidad del trabajo que realizan en el aula, en su préactica cotidiana en
diferentes contextos, proporciona un conjunto de saberes y practicas propias de
su experiencia profesional especifica a su trabajado, por lo que necesario que
cuenta con capacitacion de calidad. Sin embargo, estos trabajadores deben
afrontar la falta de tiempo y habilidades para la realizacién de sus tareas, la
sobrecarga laboral, presiones de parte de las autoridades educativas y otras
actividades relacionadas con el desempeno del puesto, generan en ellos
situaciones de estrés, fastidio y desgano, reflejandose en sus funciones.



Una parte muy importante de toda organizacion educativa es la
capacitacion de los docentes, el reto y el logro de la misma dia a dia representa
la adquisicion de conocimientos, desarrollo de habilidades y competencias en
funcion. Una educacion de calidad requiere de docentes bien capacitados en
habilidades y conocimientos especificos relativos a su trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizaciéon educativa, que logre en ellos un alto nivel de
realizacion personal y social. En tal sentido una capacitacion dirigida a docentes
no es un gasto, sino una inversion, porque trasciende en los alumnos que
egresan, en el contexto social donde se desenvuelven, durante toda su
existencia y cuyo accionar influye en las normas y valores sociales como parte

de su desempenio laboral.

La Institucion Educativa Secundaria Glorioso Juan Pablo Viscardo y
Guzman de Arequipa es una Institucion emblematica con casi 60 afos de
existencia, en ella dan servicio educativo a 180 estudiantes aproximadamente
en la cual laboran 25 docentes, esta institucion cuenta con cafnones multimedia,
PCs, Laptops, y demas material e instrumental educativo, todo este material
necesita ser utilizado eficientemente por los docentes y aqui radica lo sustancial
de este proyecto porque los docentes tienen que actualizarse en contar con una
base sélida de doctrina pedagdgica, metodologia acorde a los tiempos actuales

y tener un buen manejo en las Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TIC)
1.1.2 Formulacion del problema
A. Problema general

¢, Cudl es la relacion que existe entre la capacitacion y el desemperio
laboral docente en una institucion educativa de Arequipa, 20207?

B. Problemas especificos

¢, Cudl es la relacién entre la dimension desarrollo de la identidad del
docente y la variable desempeno laboral en una institucién educativa de
Arequipa, 20207

¢, Cudl es la relacion entre la dimension desarrollo profesional del docente
y la variable desemperio laboral en una institucién educativa de Arequipa, 20207
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¢, Cudl es la relacién entre la entre la dimensién desarrollo social del
docente y la variable desempeno laboral en una institucion educativa de
Arequipa, 20207

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general

Determinar cual es la relacion entre la capacitacion y el desempeno

laboral docente en una institucién educativa de Arequipa 2020.
1.2.2 Objetivos secundarios

Determinar cual es la relacion entre la dimensién desarrollo de la identidad
del docente con la variable el desempefio laboral en una institucién educativa de
Arequipa, 2020.

Determinar cual es la relacion entre la dimension desarrollo profesional
del docente con el desemperio laboral en una institucién educativa de Arequipa,
2020.

Determinar cual es la relacion entre la entre la dimensién desarrollo social
del docente con el desempenio laboral en una institucién educativa de Arequipa,
2020.

1.3 Justificacion

La importancia de este estudio es conveniente por que permitira
determinar la relacién entre la capacitacion y el desempefo laboral de los
docentes de la institucidn educativa materia de estudio, a través de la valoracién

para una consecuente construccion de un programa de capacitacion.

Los resultados permitirdn diagnosticar el nivel de capacitacion de los
docentes, asi como precisar su desempeno laboral, que dara pie la construccién
de un programa de capacitacion, que dote de herramientas practicas al docente

y que esta a su vez genere una mejora en la calidad educativa, logrando con ello



elevar el rendimiento escolar de los educandos como parte de su proceso de
ensefianza — aprendizaje, garantizando el logro un aprendizaje para la vida y

como parte de las metas trazas.

La investigacién también tiene una relevancia social, debido a que el
desempefio del docente es considerado una herramienta de la calidad educativa,
y su impacto favorece la toma de decisiones y su tratamiento en busca que la
tan ansiada calidad educativa.

La construccién de un programa de capacitacion, permitira que el docente
incremente su desempenio laboral. Los resultados permitiran fijar las bases para
una capacitacion, que permita el cambio de actitud y adquirir conciencia de la

coyuntura por la que esta atravesando la educacion en nuestro pais.

Hoffer citado por Cutimbo (2008) sefala que “en una época de cambio
radical el futuro pertenece a los que siguen aprendiendo. Los que ya aprendieron
se encuentran preparados para vivir en un mundo que ya no existe”, ésta
reflexion sobre el papel de la docencia nos lleva a repensar sobre las
ensefanzas, de lo contrario continuaremos utilizando nuestros apuntes sin
percatarnos que nuestra sociedad esta cambiando constantemente. Las
instituciones educativas reclaman del docente mayor dinamicidad y actividad
efectiva, asi como ser productivo. Por lo tanto, es imprescindible contar con
docentes debidamente capacitados y actualizados con mejores conocimientos

en informética educativa y sobre todo en investigacion.

En cuanto a sus implicancias practicas, la propuesta permitira una mejora
del dominio de las ciencias pedagdgicas, habilidades propias de la actividad
docente, desarrollo de habilidades, formacion académica y profesional. Si un
trabajador en este caso docentes mantiene una capacitacion constante se
mantendra informado y actualizado en conocimientos de su rol como docente,
generando un efecto multiplicador que alcanzara a toda la comunidad educativa
y que es parte de las exigencias de la sociedad.

Ello implica que, si el docente se mantiene constantemente capacitado,
actualizado e informado, tendra pleno conocimiento del rol que le asiste como

profesional, generando con ello estudiante con rendimientos académicos vy
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valores acordes a las exigencias de una sociedad cuya transformacién requiere
de estudiantes con capacidades creativas, investigadora y critica, que genere un

desarrollo humano - productivo en nuestra sociedad.
1.4 Hipotesis y descripcion de variables
1.4.1 Hipétesis

Hipoétesis general

La capacitacion se relaciona con el desempeno laboral docente en una

Institucién Educativa de Arequipa — 2020.
Hipotesis especificas

La dimensién desarrollo de la identidad del docente se relaciona con la
variable el desempefio laboral en una institucion educativa de Arequipa, 2020.

La dimensién desarrollo profesional del docente se relaciona con la

variable desempefio laboral en una institucién educativa de Arequipa, 2020.

La dimension desarrollo social del docente se relaciona con la variable
con el desempeno laboral en una institucion educativa de Arequipa, 2020.

1.4.2 Descripcion de variables

A continuacidn, se presenta la operacionalizacion de variables, con sus

respectivas dimensiones e indicadores.



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSION INDICADOR
Produccion intelectual
Desarrollo de la L . .
) . Capacitacion en el tiempo de servicio
identidad docente
Distinciones alcanzadas
: Estudios de especializacion
Variable Desarrollo
independiente profesional Diplomados
o docente
Capacitacion Cargos jerarquicos asumidos
Docente
Interaccion del docente en el aula
Desarrollo social | Interaccion entre colegas
docente
Interaccion con la comunidad
educativa
Conocimiento del cargo
Calidad en el desempefio laboral
Variable Actividades Carga laboral
dependiente
Sentido de responsabilidad
Desempefio
laboral Disciplina en su accionar
Iniciativa de cambio
Actitudes
Espiritu de colaboracién




CAPITULOIII

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

Los antecedentes presentados reflejan el conocimiento e ideas acerca de
las variables de investigaciones muy similares o relacionadas al problema en
estudio y resulta apropiado referirnos a ella, pues, daran soporte a la
investigacion y formaran parte de la discusién, jugando un papel de suma

importancia, ya que orientara la investigacion en un contexto diferente.

A nivel internacional el trabajo de Rojas, F. (2018) denominado
“Capacitacién y desempefio laboral - Area operativa de Teneria San Miguel de
Quetzaltenango”. México, tuvo como objetivo determina la relaciéon entre la
capacitacion y el desempeio laboral, trabajé con una poblacion de 36
colaboradores de la Teneduria de San Miguel de Quetzaltenango; la
investigacion fue de tipo cuantitativo y de disefio descriptivo, el instrumento
utilizado para la recoleccién de datos fue la encuesta. Los resultados arrojan que
existe una relacién entre la capacitacion y el desempenfio laboral, considerando
para ello que la capacitacion es necesaria para el éxito de la organizacion, debido
a que se determin6 que si el desempeno laboral mejora con la capacitacién se

obtiene mejores resultados.

Este antecedente permite tener una mirada de cémo se presenta la
variable capacitacién y cdmo este se relaciona con el desemperio laboral en un

entorno laboral.

Un segundo antecedente internacional es la de Tong, L. (2018)
“Relationship between meaningful work and job performance in nurses”. China.
Tuvo como objetivo determinar la relacidn entre trabajo significativo vy
desempeno laboral en enfermeras, metodolégicamente se us6 un disefio no
experimental de tipo correlacional, en una muestra de 45 enfermeras, como
instrumento se aplicé el cuestionario, los resultados concluyentes evidenciaron

una relacion significativa y positiva entre el trabajo significativo y el desempefio
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laboral en su dimensidn rendimiento de tareas, mientras que en la dimensién
motivacion laboral se presentd un puntaje negativo y que influyéo en el
desempefio laboral.

El presente antecedente da una mirada de los factores asociados al
desempefo laboral que influyen en ella y que servird para la discusion de la

presente investigacion.

A nivel nacional se presenta el trabajo de Palacios, J. (2018) elaboré la
tesis denominada “La Capacitacion y su relaciéon con la productividad laboral de
los colaboradores del Area de Marketing y Promocién de la Universidad César
Vallejo Chimbote — 2018”. Ancash — Per(. Esta investigacién tuvo como objetivo
determina la relacién entre la capacitacién y la productividad laboral de las
variables en estudio, fue trabajada bajo un disefio de investigacion no
experimental de tipo descriptivo correlacional, transversal transaccional, en una
muestra no probabilistica de 13 trabajadores a quienes se les aplico como
instrumento el cuestionario. Los resultados arrojan que existe una correlacién de
Spearman alta positiva con una R = 0.640 y un nivel de significancia de 0.018
evidenciando una relacidn significativa entre las variables estudiadas, asimismo
se determind que el 46,2% de capacitacion en el personal presenta un nivel
regular, mientras que con un 23,1% un nivel bueno, siendo estos dos porcentajes

los mas significativos.

A nivel nacional antecedentes como el que se sefala en el parrafo anterior
permite analizar la relacion entre las variables capacitacion y productividad
laboral, desde un ambito laboral relacionada al sector educativo.

El segundo antecedente nacional corresponde a Silva, J. (2018)
denominado “La capacitacion laboral y productividad en los trabajadores del
Poder Judicial de Lima Este”. Lima — Peru. Tuvo como objetivo determina la
correlacién entre la capacitacion y la productividad laboral de los trabajadores
del Poder Judicial de Lima Este, investigacion cuantitativa de tipo descriptivo y
corte transversal, se usé como técnica el cuestionario y como instrumento la
escala para capacitacion como para productividad previa validacion donde la
poblacion — muestra corresponde a la totalidad de trabajadores. Los resultados



por variables concluyen la capacitacién es percibida como mala, mientras que la
productividad es percibida en un nivel bajo; donde la probabilidad es menor al

nivel de significancia arrojando un Rho = 0.362*, p < 0.05.

Este antecedente permite conocer como se presente la relacion de las
variables capacitacion laboral y productividad en una entidad del estado, por
ello ha considerado sus resultados para la discusion de la presente

investigacion.

A nivel local esta el estudio realizado por Machuca, J. (2018) denominado
“Estrés y Desemperio Laboral en los Trabajadores de la GREA, Arequipa’.
Arequipa — Peru. La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel
de relacién de las variables en estudio, en una poblacién — muestra de 100
trabajadores, bajo una metodologia de investigacion cuantitativa, de disefo
correlacional y de corte transversal; como técnica utilizada se aplicé la encuesta
y como instrumento el cuestionario. Los resultados a nivel de variables concluyen
que el desempenio laboral se encuentra en un nivel eficiente con el 53% mientras
que el estrés se encuentra en un nivel medio con el 97%, donde el valor de
correlacidén es negativo con - 0.234 debido a que al haber un incremento en el
nivel de estrés se dara una disminucion del desempenio laboral; por consiguiente,

se evidencia un alto nivel de significancia entre las variables en estudio.

A nivel local el antecedente expuesto sirve de apoyo para la presente
investigacion, al presentarse la variable desempefio laboral en trabajadores
vinculados al sector publico del ambito educativo.

Finalmente se presenta la a investigacion de Arratia, U. (2016) “Programa
de capacitacion para mejorar el desempeno laboral de trabajadores en una
institucion militar policial del sur”. Arequipa — Peru. Esta investigacién tuvo como
objetivo determinar los efectos que producen la aplicacién de un programa de
capacitacidon en busca de mejorar el desempefo laboral, investigacion de
naturaleza cuantitativa, en tal sentido esta investigacion fue de tipo pre
experimental, trabajada con un mismo grupo al que se les midié antes y después
de la aplicacién del programa, la técnica para el acopio de informacion fue la

encuesta y como instrumento el cuestionario, en una poblaciéon conformada por



56 trabajadores, concluyendo que existe un efecto positivo que ha permitido la
mejorar de los niveles de desemperfio laboral con la ejecucién de programa de
capacitacion evidenciado con la aplicacién de la T de Student y un resultado de
significancia de 0.000, siendo positiva la influencia del programa
aplicado.

Como se puede leer lineas arriba, los antecedentes expuestos un cierto
grado de relaciébn entre las variables estudiadas, que para la presente
investigacion sirve de referente para analizar cdmo se presente en esta nueva
realidad, si bien sabemos, los resultados varias dependiendo del ambito
de estudio, por ello la necesidad de conocer no solo los resultados por
variables, sino también por dimensiones y discutirlas con otras

investigaciones.

Ahora bien, dentro de la practica de la ingenieria industrial, esta la de
gestionar los recursos de una empresa, asi pues, en los establecimientos
educativos, los clientes estan definidos por los estudiantes, padres de familia y
agentes educativos, quienes exigen una ensenanza de calidad e integral, que
lleve a la comunidad educativa en su conjunto a enfrentar los retos de una
sociedad globalizada. Esto implica que los agentes educativos cuenten con
capacitacion que permita mejorar su desempeno laboral, y se optimice su

rendimiento dentro de la organizacion.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Teorias relacionadas a la Capacitacion

Son diversas las teorias que hacen posible una base gnoseoldgica que
permita un acercamiento, descripcion y explicaciéon de temas relacionados con
las variables en estudio y que daran soporte a la investigacién y su consecuente

discusion, que se detalla a continuacion.

Se tiene la teoria neoclasica, que sostiene que el objetivo de la
capacitacion se encuentra en alcanzar la eficiencia.

Por otro lado, se tiene la teoria conductista, cuyo objetivo esta dirigido

a dar a los directivos, gerentesy supervisores las técnicas necesarias para
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direccionar y motivar al personal; es asi que esta teoria relacionada a la
ciencia de la conducta tiene influencia en la teoria administrativa por su
busqueda de una soluciébn democratica y con flexibilidad de los problemas
que se dan dentro de una organizacion (Chiavenato, 2009).

La teoria sistematica, es otra relacionada a la capacitacién, basada en
que el fin, es el logro de tareas y obligaciones de parte del personal de una
institucién u organizacion (Chiavenato, 2009).

También se tiene la teoria clasica que al respecto Chiavenato (2009)
sostiene que el objetivo debe girar en torno al aumento de resultados a través de
la planeacidn, dando con ello preponderancia a la estructura de la organizacion,

al funcionamiento, para que se alcance eficiencia.

Otra teoria a considerar relacionada al tema de la capacitacion es la teoria
humanista al respecto Chiavenato (2009) sostiene que donde los sujetos no son
considerados maquinas programables, estd basada en la generacion de
aprendizaje y formacion del comportamiento, que de manera organizada permita

dirigir los esfuerzos de toda organizacion.

También se tiene la teoria estructuralista basada en la seleccidén de los
problemas que se presentan dentro de una organizacién y que dificultan el
alcance de sus fines, priorizando la linea jerarquica, procedimientos y

estandarizacion de rutinas dentro de una organizacion.

Finalmente se ha considerado a la teoria estandar, que en relacién a la
capacitacidon esta busca la competencia perfecta. Al respecto Chacaltana (2016)
sostiene que este modelo tiene como objetivo la comparacién de costos y
bondades respecto de la capacitacién, donde la inversién en el capital humano
debe darse en la medida que pase el tiempo, previa comparacién del perfil inicial
y actual del personal sometido a la capacitacion.

Por lo tanto, el tratamiento de las diferentes teorias relacionadas a la
capacitacion, permitirda la inmersién en el tema de investigacién y que daran
sustento sobre el panorama del tépico estudiado.
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2.2.2. Definiciéon de Capacitaciéon

Las definiciones relacionadas a la capacitacion, permiten comprender el

tema investigado y afinar su estudio.

Robbins y Coulter (2014) “nos menciona que la capacitacion de los
empleados es una actividad sumamente importante. De manera que de acuerdo
a la evolucién y cambios laborales, las habilidades de los empleados también
deben de modificarse, ajustandose siempre al nuevo contexto” (p. 393).

Siliceo (2009) “refiere que la capacitacion es una actividad planteada y
basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”.

Asimismo, Robbins (2013) sostiene que “La capacitacién denota
competitividad, estar preparado para afrontar retos, laborales o de cualquier
indole, el estar capacitado constantemente es preparase para el futuro de
manera que la capacitacion puede ser al final de cuentas, la diferencia en los
resultados de una organizacion” (p. 270).

Para Stoner, Freeman y Gilbert (2009) “La capacitacion busca aumentar
las capacidades de los empleados para incrementar la efectividad de la

organizacion, y mejorar las habilidades del trabajo actual”’ (p. 413).

A decir de Robbins y Coulter (2010) la capacitacion “Es valiosa para la
gestion de recursos humanos en una organizacién, para asi conseguir la calidad

del trabajo de la mano con la mejora de las habilidades del trabajador” (p. 215).

Por su parte Ibafnez (2011) definié la capacitacion como “El conjunto de
informacion de educacién y de gestion hacia la mejora de los conocimientos y la
optimizacién de las habilidades y por consecuencia garantizar un desempeno
laboral con efectividad” (p. 475).

Robbins y DeCenzo (2013) definen capacitacion como “El constante
aprendizaje de conocimientos nuevos para generar mejorar continua en los

trabajadores (p. 169).
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Al respecto Dessler y Varela (2017) sostienen que la capacitacion “Es el
proceso para ensefnar a los trabajadores nuevos o en activo las habilidades
basicas que necesitan para desempefar sus funciones” (p. 493).

Por otra parte, para Chiavenato (2011) “la capacitacién sirve para que un
individuo pueda adaptarse de manera profesional a un puesto o funcion en
especifico y tenga la capacidad de desarrollarse, para lo cual no basta los
conocimientos empiricos” (p. 322).

Alles (2015) al respecto sostiene que la capacitacion “se desarrolla
usualmente en un contexto con intereses de algun modo divergentes: por un
lado, el asistente esta preocupado por la obtencién de resultados inmediatos y
por otro, el instructor se halla preocupado por actualizar conocimientos para
mejorar eses resultados e impulsar cambios” (p. 235).

“Transmitir conocimientos, desarrollar competencias, facilitar ciertas
actitudes es habilitar a las personas para promover cambios, en si mismos y en
su entorno. El aprendizaje exige compromiso de quien desea alcanzarlo. No hay
transmision efectiva sino hay curiosidad, busqueda, interrogantes,
involucramiento. Educar y aprender, capacitar y capacitarse, transformar y
transformarse. Quienes se involucran en este devenir de la actividad educativa

crecen, mejoran su capacidad, crean un futuro distinto” (Alles, 2015; p. 236).

Las necesidades normativas de una empresa pasan por niveles dentro de
los cuales la organizacién requiere de capacitar a su personal para el puesto de
trabajo a desempenar y en trabajador dirige los huevos conocimientos adquiridos
al desarrollo de la organizacion, ello basado en un plan generado por la misma

organizacion en favor suyo y de sus trabajadores.
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Figura 1. Disefio de la diversidad basica de la capacitacion profesional

Nota. (Porret, 2013, p. 209).

En relacion al disefio expuesto Porret (2013) sostiene que “El proceso de
capacitacion de los trabajadores se desarrolla a corto plazo siempre y cuando
este es planteado organizada y sistematicamente, asimismo, que este proceso
permite adquirir los conocimientos necesarios, asi como desarrollar las
habilidades y competencias segun los objetivos determinados para su area. Por
lo que este proceso implica la transmision de conocimientos directamente
relacionados con las labores del trabajo, asi como la adquisicién de nuevas
actitudes y habilidades que permiten desarrollar las actividades encomendadas
como parte de sus funciones o incluso mas; por lo que pese a que solo se trate
de transmision de conocimientos especificos que se logran casi al momento del
desarrollo de la capacitacion, es necesario considerar que la aplicacion practica
de los mismos, depende de cuan bien se haya planteado el programa y mas aun
si es debidamente direccionado a los puntos que requieren de la preparacion o
actualizacion” (p. 209).
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2.2.3. Objetivos de la capacitacion

Chiavenato (2011) con relacion a los objetivos de la capacitacidén sostiene
que “La capacitaciéon para que tenga un impacto positivo en el individuo tiene
que tener una direccidn o un propdésito. Se infiere que se puede manejar diversos
objetivos para la variable capacitacién, no obstante, existen algunos que ya se
encuentran validados” Argumentando los siguientes  objetivos de
capacitacion:

“a) Preparar a los colaboradores para que puedan realizar tareas propias

y afines al puesto de manera inmediata;

b) Ofrecer a los colaboradores las oportunidades para el desarrollo

profesional y personal de manera continua;

c) Buscar que cambiar la forma de actuar y de pensar de los
colaboradores, con el afan de lograr un clima laboral mas armoénico, que conlleve
una motivacién por lo que estan haciendo y con quiénes lo estan haciendo” (p.
322).

También tenemos la postura de lbanez (2011) para quien la capacitacion

tiene los siguientes objetivos:

(a) Los colaboradores estan listos para desarrollar sus labores segun su

puesto de trabajo,
(b) optimiza la linea de carrera segun los resultados del trabajador,

(c) mejorar el cambio de mentalidad de los trabajadores para generar un
ambiente de trabajo calido, amigable y unido (p. 476).

No se pueden obtener cambios de conducta sin el conocimiento que es
impartido en las capacitaciones es una oportunidad para aprovechar impartir
conocimiento que ayudara a mejorar la calidad de atencién y reducir el stress

propio de la profesion.
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2.2.4. Componentes de la capacitacion

Los componentes de la capacitacion segun los autores referentes Robbins
y Judge (2017) son los siguientes:

Habilidades basicas. “Una encuesta aplicada a mas de 400
profesionales de recursos humanos revel6 que 40 por ciento de los empleadores
consideran que los individuos egresados de bachillerato carecen de habilidades
basicas de comprension lectora, escritura y matematicas, conforme el trabajo se
ha vuelto mas complejo, la necesidad de esas habilidades basicas se ha
incrementado de manera significativa, provocando asi una brecha entre las
habilidades que solicitan los empleadores y las que estan disponibles en la
fuerza laboral” (pp. 571).

Habilidades técnicas. “Tiene como principal objetivo la mejora vy
ampliacion de la habilidad técnica del empleado por medio de la tecnologia de
informacion y nuevas estrategias de gestion. A medida que las organizaciones
disenan estructuras mas planas, amplian su uso de equipos y eliminan las
barreras tradicionales entre las areas, los empleados necesitan dominar una
mayor variedad de tareas y ampliar sus conocimientos acerca de la forma en la

que la organizacion opera” (p. 572).

Habilidades para resolver problemas. La capacitacion para la solucion
de problemas que se brinda a los trabajadores incluye la actividad del
razonamiento y la capacidad del empleado de gestionar alternativas de solucién

ante una contingencia.

Habilidades interpersonales. “Se refiere a la capacidad del trabajador
de desenvolverse con sus compaferos de trabajo y su jefe directo, la
capacitacion es indispensable para aquellos trabajadores que necesiten mejorar
su capacidad de escuchar, comunicarse y formar equipos. Aunque los
profesionales estdan muy interesados en la capacitacion de habilidades
interpersonales, la mayoria de las evidencias sugieren que lo que se aprende en
ese tipo de capacitacion no se transfiere al lugar de trabajo” (p. 572).
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2.2.5. Fortalezas de la capacitacion

De acuerdo al autor Ibanez (2010) la capacitacidbn cuenta con las

siguientes fortalezas:
Para el trabajador

“‘Promueve el autodesarrollo y mejoramiento profesional permanente,
fomenta la eficacia, por lo que la productividad del empleado aumentard,
incrementara el nivel de satisfaccién con el puesto, fomenta las actitudes
positivas que propicien una realizacibn personal constante y un mayor
compromiso empresarial y social, aquel que se capacita no queda rapidamente
obsoleto, ni marginado del mercado laboral, elimina los temores a la competencia
a laignorancia individual, da mayor seguridad y confianza, ayuda a la orientacién
de nuevos empleados, proporciona una buena atmoésfera para el aprendizaje,

alienta la cohesion e integracion de los grupos” (p. 488).
Para la empresa

“Con una capacitacién, la empresa mejora sus niveles de rendimiento
econdémico, y eso se aprecia: aumento del indice de productividad, contribuye a
la formacion de lideres y dirigentes, la empresa no es universal, los que van a
ejecutar trabajos profesionales y especializados deben contar con el
conocimiento necesario antes de ingresar a una organizacién, la capacidad
siempre reporta un beneficio, razén por la que el costo que implica la
capacitacion, la capacitacion debe responder a las necesidades prioritarias a las
nuevas politicas y estrategias” (p. 489).

2.2.6. Procesos de la capacitacion

Segln Rodriguez y Ramirez-Buendia (2010) “la capacitacion debe ser
utilizada como una estrategia de largo alcance para abarcar un terreno que es
muy complejo. Debe ser analizado el cobmo y él porque la capacitacién propone
una estructura que convierte a la organizacién en sistematica, organica, y

adecuada al sistema de vida de la organizacién, y en cada momento histérico”.
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Para Rojas (2018) “La capacitaciéon propone una infraestructura que es
necesaria, esto porque no es suficiente una legislacion que imponga la
capacitacidon como un deber de todas las empresas y reglamente su realizacion,
también se requiere por parte de los directivos una franca concientizacion del
valor de la capacitacion. Estas actividades deben ser implementadas por una
persona que comparta los valores de la organizacion, asi como también los
valores de la capacitacion, que tenga una personalidad proactiva y que forme
parte del departamento de recursos humanos”.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) sobre los procesos de capacitacion
sostienen que “el desarrollo de un equipo eficaz no ocurre de la noche a la
mafana, sino que lograrlo lleva tiempo” en tal sentido todo proceso sisteméatico

contempla una serie de pasos para su ejecucion tales como:

- ¢ Qué se espera de la capacitacién?
- ¢ Qué lineamientos deben de tratarse para el manejo de una empresa?

Para Rojas (2018) “Las diferentes etapas en el proceso de capacitacién
deben contener la identificacion y definicion de las necesidades manifiestas, es
decir las necesidades que se detectan por simple observacidn o que son
sugeridas por alguna persona en el personal, cuando las necesidades son
manifiestas es porque las personas tienen la necesidad de aprender a realizar
una tarea concreta o aprender el uso de alguna herramienta o maquina, este tipo
de deteccion es el mas facil y cuando un colaborador lo solicita es importante
tomar en cuenta la sugerencia pues esta falta de conocimiento afecta
directamente en el desempefo y puede en algunas ocasiones y se debe tomar
en cuenta la naturaleza de la organizacion, ser un peligro para el colaborador

que no esta bien entrenado”.

Esto nos lleva a determinar que es necesario la realizacién de una
deteccion de las necesidades, las mismas que deben ser evaluadas por su
desempeno y retroalimentacion, dando origen a la necesidad de capacitacion,
pero como una formacion continua no de parte del trabajador sino de parte de la
organizacion como politica de crecimiento e inversion para mejorar la calidad de

producto o servicio.
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Es asi que los objetivos planteados para una capacitaciéon reflejan la
importancia para la organizacion y en tal sentido requiere de un plan previamente
consensuado con las necesidades tanto del trabajador como de la organizacién
en términos conductuales, de contenido, con relacion a los métodos y

materiales.

El proceso de capacitacidn debe de ser realizado con un especial cuidado,
debido a la influencia que generara para la organizacién y el desemperio de los
trabajadores, en este caso docentes la capacitacibn o formacion es una
constante, este proceso educativo requiere de un seguimiento, evaluacidon
contante para la mejora continua, dada la importancia de tener un personal

siempre actualizado.

2.2.7. Necesidades de capacitacion

Dessler (2009) explica que “el analisis de las necesidades de capacitacidén
es un de las tareas que complican el trabajo de capacitacion, en este punto se
debe decidir si la capacitacion es la solucién a los problemas actuales, es
probable que el decremento del desempefio no se deba a la falta de capacitacidn
sino a otros factores como fallas en los estdndares establecidos”.

Rojas (2018) sostiene que “En primer plano se debe tener algun tipo de
analisis del desempeno de los colaboradores porque si no se conoce este no se
podra identificar si la capacitacion es necesaria 0 no, ademas sin el desempeno
no se podra constatar que se han alcanzado ningun tipo de resultados por medio
de la capacitacién, hay muchos métodos para analizar la necesidad de

capacitacion en un departamento, estas son”.

- Evaluacién del desemperio, referido al puesto asignado.

- Seguimiento de parte de los supervisores o0 especialista designado a tal fin.
- Registro cronol6gico actualizado de los trabajadores

- Evaluacién del dominio del trabajador en el puesto.

- Evaluacién a través de entrevistas o cuestionarios.

19



Es asi que la capacitacién requiere de un seguimiento tanto de la
organizacion como del trabajador para lograr una efectividad en su desarrollo,
debido a que no es lo mismo que un trabajador no domine las habilidades para
el cargo asignado a que dicho trabajador no se sienta motivado para realizar con
la efectividad que se requiere las funciones propias de su cargo.

2.2.8. La capacitacion docente

A decir de Loxley (2010) “Las preocupaciones actuales se nuclean
alrededor de la retencion de la retenciéon de la matricula y de la prevencion y
atencién del fracaso universitario. Cuando se hace referencia a la calidad de la
educacion, se suelen tomar en cuando dos aspectos”:

“a) La dinamica y organizacion del sistema que no logra dar respuesta
satisfactoria para superar el fracaso universitario, el desgranamiento y/o la

desercion.

b) El bajo nivel de desempefio de los alumnos en funcién de los
aprendizajes y competencias que provee la escuela” Loxley (2010).

Por otro lado, Romero (2015) “Se cuestiona, pues, para qué sirve lo que
se ensenfa, la significatividad de estos saberes y su validez en relacién con sus
destinatarios. Una sociedad democratica y justa necesita que la escuela cumpla
adecuadamente las funciones de transmision, recreacién y produccién de

conocimientos”.

Es asi, que a decir del citado autor las funciones no se cumplen hoy en
dia, criticas que dan origen a un vacio en la gestion de las instituciones

educativas.

“Paradéjicamente, se apela de manera prescriptiva a la educaciéon como
forma de solucionar la mayoria de los males que padece la sociedad actual. Al
mismo tiempo los cuestionamientos a las instituciones educativas se tornan cada
vez mas agudos. Se habla del escaso tiempo dedicado al aprendizaje, los
problemas de choque cultural ente el ambiente de los estudiantes y el de la
escuela, la gran heterogeneidad de las edades y antecedentes de los
estudiantes, la falta de incentivo para que los maestros trabajen mejor, etc. Pero
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lo mas probable es que estos factores sean sintomas y no causas de la baja
calidad de la educacion” (Romero, 2015).

Por otro lado, en palabras de Tenti (2007). “Son muchos los autores que
coinciden en apostar al docente, como el elemento de fuerza que garantizaria el
cambio educativo. Toda discusion acerca de la escuela termina alli: no existe
transformacion que no pase por el docente. Quiza sea aqui donde haya que
concentrar todos los esfuerzos y también el grueso de los recursos si se quiere
hacer de la escuela una verdadera puerta de ingreso a la ciudadania y la

competitividad”.

Al respecto Romero (2015) “Parece claro que el maestro continuara
siendo uno de los medios principales para el mejoramiento de la propuesta
educativa. Un aspecto fundamental es lograr mejorar los conocimientos y
destrezas de los maestros. Es asi como, en el marco de la crisis que atraviesa a
la educacion en general y a la universidad en particular la capacitacion docente
se exige como tabla de salvacion”.

Queda claro que, si bien nuestro pais lleva ya mas de una década de
intentos por capacitar al docente y reorientar la problematica de una capacitacion
necesaria, es necesario que se creen instituciones de nivel superior para

encausar y dirigir las ofertas de capacitacion en este sector.

Por su parte Tantaruna (2017) sostiene que “Si se plantea la teméatica de
los aprendizajes significativos ¢, No tendria la capacitacién que peguntarse por
la ensefianza significativa?.; ;No habia que preguntarse por la calidad de la
capacitacion?, 4 La capacitacion docente ha alcanzado los niveles cualitativos
suficientes?, ¢ O es que la calidad de la propuesta de capacitacién no es la
adecuada?.; ¢, Sera ella realmente la solucion para la crisis actual?.; ¢ O sera

que los supuestos de los que parte no son los correctos?”.

“En la investigacidn educativa y en la bibliografia especializada, pueden
encontrarse abundantes estudios y resultados referidos a la evaluacién de
estudiantes, y muchos menos relativos a otros elementos que intervienen en la
ensefianza, como es la evaluacibn de profesores y de instituciones

universitarias” (Tantaruna, 2017).
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(..)... pues sucede lo mismo en la ensefianza que en la agricultura. Una
vez que estan sembrados todos los campos, la unica forma de incrementar el
rendimiento es mejorar los nutrientes y las técnicas de cultivo". (Loxley, 2010,
p.324)

2.2.9. Evaluacidn de la capacitacion docente

A decir de Romero (2015) “Medir el impacto de la capacitacion en la
empresa fue uno de los aspectos mas criticos de dicho proceso, le permite a los
servicios de capacitacion evaluar su tarea para que la organizacién reconozca

su contribucién al proyecto empresarial’.

De igual manea hace mencion que “Ademas de la funcién de informacién
a los involucrados de las actividades realizadas, la evaluacion sirve también para

mejorar las acciones de capacitacidn, ya que se produce una retroalimentacién’
(Romero, 2015).

“‘Normalmente, la satisfaccibn expresada por los participantes
inmediatamente después del curso, con la evaluacién de reaccion, resulta
insuficiente y surge la necesidad de realizar una evaluacion posterior en el lugar
de trabajo para verificar los resultados de la capacitacion. Dicha necesidad se
completa con la evaluacion del aprendizaje y transferencia. Por ultimo, se debe
realizar la evaluacién de resultados, para demostrar a nivel organizacional el
impacto” (Rueda, 1993, p.289).

La evaluacion de una capacitacion sirve, para:

- Mejorar los diversos aspectos asociados a la accidon de capacitacidn como
son las condiciones materiales, guias y métodos.

- Toma de decisiones referidas a la continuidad del proceso de capacitacion,
para mejorar, replantear o incluso cancelar la misma.

- Involucrar a los agentes de cambio en la toma de decisiones.

- Informar sobre los resultados.

- Generar un plan de capacitaciones futuras.

- Redefinicion de las nuevas competencias adquiridas.

- Conocer el logro de los objetivos trazados en la capacitacion
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- Conocer las fortalezas y debilidades generadas en el proceso de
capacitacion.

- Conocer el costo y beneficios del programa de capacitacion.

Es asi, que para Romero (2015) “en el ambito de la capacitacién la
evaluacion se refiere especificamente al proceso de obtener y medir toda la
evidencia acerca de los efectos del entrenamiento y de los procesos tales como
identificar necesidades o fijacion de objetivos. Esta recoleccion sistematica y
analisis de la informacién es necesaria para tomar decisiones efectivas
relacionadas con la seleccidén, adopcion, disefio, modificacidon y valor de un

programa de capacitacion”.

En efecto de acuerdo con las palabras de Romero (2015) “La pregunta
acerca de qué evaluar es crucial para la estrategia de evaluacion, su respuesta
dependera del tipo de programa de capacitacion, de la organizaciéon y de los
propositos de la evaluacién”.

Por lo tanto, citando a Robbins y Judge (2013) queda claro que “En qué
medida éste contribuye a los objetivos y metas de la organizacién; que
compruebe el uso racional de los recursos escasos de la empresa educativa;
decidir la continuidad o no de dichas acciones; conseguir informacion sobre
cémo mejorar futuras acciones de capacitacion; entender que es lo que esta
pasando dentro de una organizacion; evaluar el alcance al que este proceso
coincide con lo que se esperaba que pasara; indicar que decisiones o acciones
necesitan ser tomadas si hay una falta de correlacion entre la intencién y la

realidad”.
2.2.10. Dimensiones de la variable capacitacion

A) Desarrollo de la identidad del docente: a decir de Cayllahua (2015)
esta dimensién “tiene por cometido principal elevar la calidad de vida del
docente, consolidando su identidad profesional, y su pertenencia a una
comunidad académica, que tiene por misidén brindar un servicio profesional de
calidad”.
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Por otro lado, en palabras de Cutimbo (2008) la “Influencia del nivel de
capacitacion docente en el rendimiento académico de los estudiantes del
Instituto Superior Pedagdgico Publico de Puno”; sefiala que “la capacitacion
docente constituye un proceso intencional y sistematico; que tiene un dinamismo
continuo inherente a la persona; que busca su constante actualizacion, cuya
finalidad es la adquisicion de habilidades, capacidades y competencias; y que ha
de redundar en un mejor desempefo, favoreciendo la calidad de la

educacion”.

Al respecto Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) sostienen que “La
capacitacion debe ser una constante desde el inicio de la carrera docente y
continuar mediante la atreves del tiempo, participando en programas de
capacitacién o formacién continua del docente. Asimismo; el desarrollo personal
docente; debe entenderse como el reconocimiento de la sociedad y la
instituciones educativas de la significacion del rol docente ya que mayor valor de
toda institucién lo constituyen los recursos humanos que hacer posible el logro
de las metas de la gestion y el desarrollo institucional, por tanto; la sociedad y el
Estado deben buscar permanentemente general mejores condiciones para el
desarrollo personal del docente, porque de esta condicidn deviene en su

desarrollo como profesional’.

Como plantea Cayllahua (2015) “hablar del desarrollo personal docente,
implica entender las capacidades del docente para en su propia condicion como
persona, que implica el proyectarse positivamente en la sociedad; impulsado por
motivaciones de caracter humanista que busquen potencializar y asumir las
necesidades de la educacion; es decir que el docente debe asumir un proyecto
de vida que exprese sus aspiraciones y metas personales concordantes con los

fundamentos deontoldgicos y las prioridades del desarrollo social y educativo”.

B) Desarrollo profesional del docente: desde el punto de vista de
Cutimbo (2008) “el desarrollo profesional docente, es la dimensién que concreta
motivaciones propias del desempeno profesional del docente; por tanto expresa
la constante busqueda de la superacion mediante la adquisicion de las
capacidades y competencias que le permitan desarrollar en mejores condiciones

su rol, implica tener conocimientos actualizados en el campo pedagogico en

24



general y en los diversos topicos del quehacer educativo como son el aprendizaje
de nuevas estrategias didacticas, nuevas metodologias, etc.; que le permitan dar
respuesta a las exigencias del sistema educativos; asimismo; esta deben estar
centradas en el reflexion permanente, la consecucién de la practica educativa, la
recuperacion de saberes, la construccion y deconstruccién del conocimiento,
basados en la investigacion accion o investigacién cualitativa; que le permita
aportar mejoras a la escuela; proceso que tiene las caracteristicas de un espiral
dialéctico, ya que el aprendizaje permite transformar las condiciones previas para
cualificarla y asumir nuevos retos, en una constante del aprendizaje constate en

un contexto en cambio permanente y acelerado”.

A decir de Darling-Hammond, (2003) argumenta que “el desarrollo
profesional docente tiene como fin mejorar el conjunto de competencias
intelectuales, personales, sociales y técnicas (capacidades de lograr) que se
ponen en juego para que los estudiantes de una escuela aprendan (lo que

deseamos lograr)” (p. 81).

C) Desarrollo social del docente: de acuerdo con las palabras de
Cutimbo (2008) en relacién al desarrollo social del docente ello “implica
considerar el rol del docente como un agente comprometido con la accién
educativa; accion contextualizada en una determinada sociedad en la que se
expresan un conjunto de elementos que la caracterizan como su identidad
histérico social y cultural; las condiciones de temporalidad y espacialidad
geogréfica, etc.; procesos con los cuales el docente asume un compromiso como

integrante de una determinada comunidad”.

Del analisis de la literatura que aborda este tema, “el desarrollo social
docente constituye un proceso integral que se orienta a la busque constante del
bienestar de la sociedad y de la mejorar de las condiciones de vida; que a su vez
implica la atencion a los menos favorecidos, la inclusion social de las personas
marginales, el desarrollo de la plena ciudadania; asi como la auto afirmacion de
las personas en su comunidad; todos estos proceso estan relacionados con un
rol docente que no se circunscribe solos a su rol dentro del aula de clase sino en
su compromiso con la educacién como un proceso de integracién social, es decir

el rol del docente se ve ampliado, en la interrelacion entre su funcién en el aula
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de clases, en la escuela y la comunidad generandose una sinergia que centraliza
al proceso educativo como un proceso social pertinente y transformador”
Cutimbo (2008).

1]

En base a los expuesto por Cutimbo (2008) se puede concluir que “las
dimensiones del desarrollo la identidad, profesional y social docente; permite la
identificacion de cuatro ejes problematicos como son: la cualificacion profesional
que les permita a los nuevos docentes ocupar los primeros puestos en las
escuelas, el individualismo y el aislamiento, que aun constituye una caracteristica
de la formacidén docente y que genera consecuencias negativas en su ulterior
desempefio profesional, y la inclusién de los docentes en la toma de decisiones
en el ambito educativo en general y de manera especifica en la escuela, con la
finalidad de generar un espacio democratico como sustento de una educacién

basada en valores democraticos”.

2.3. Desempeno
2.3.1. Teoria del Desempeiio Laboral

La Teoria acerca del Establecimiento de Metas de Locke, establece la
teoria del establecimiento, natal de Estados Unidos, lo realizo entre la década de
los 60 y 70, Gonzélez (2006) sobre la teoria de Locke profundiza lo siguiente:
Las personas que tiene metas tratan de conseguirlas con bastante esfuerzo para

su consecucion (p. 91).

Sin metas no se logra nada en el sector salud con ello se motiva al logro
buscando estrategias resultando en un buen desempefo laboral ya que hay

motivacion para alcanzar lo propuesto.
De acuerdo a Navarrete (2017):

El trabajador en una empresa tiene objetivos o metas por cumplir, en la
actualidad es muy necesario que el empleado las conozca, por lo tanto, es

necesario que los jefes directos influyan positivamente en sus colaboradores

26



mediante el liderazgo, la motivacion y la retroalimentacion constante en cada

procedimiento (p. 19).

La Teoria de la expectativa, Vroom introdujo la teoria en el campo de la
motivacion, es una teoria cognitiva y asume los siguientes principios: “1) Las
personas pueden tomar decisiones racionales y emplearan un cierto esfuerzo en
actividades que conducen a compensaciones deseadas, 2) Los individuos
asumen que sus rendimientos determinaran las compensaciones deseadas, 3)
Existe una relacion entre el esfuerzo realizado y el rendimiento en el trabajo”
(Navarrete, 2017; p. 641).

2.3.2. Definicion de desempeio laboral

Chiavenato (2007) define el desempefo laboral como “el potencial de
desarrollo futuro o la capacidad demostrada por una persona en determinado
cargo, para tomar en cuenta el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona”.

“‘Nos dice que el desempeino laboral es el comportamiento de los
trabajadores hacia el objetivo trazado de la empresa”. (Chiavenato, 2000. p.
250).

El desemperio etimolégicamente segun Chayfna (2017) “Esta compuesto
por el verbo activo transitivo, tiene como sindnimos a ejercer, ocupar, llenar,
realizar, cumplir. Su caracteristica de transitivo, implica que pasa y se transfieren

unos a otros” (p. 28).

El desemperio laboral de acuerdo a Stoner y Gilbert (2005) “Es la forma
como los trabajadores realizan sus labores para alcanzar las metas de la

organizacion” (p. 433).

El desempefio laboral segun Palaci (2005) “Es la conducta de los

trabajadores para alcanzar la efectividad de la organizacion” (p. 155).

El desemperio segun Stoner, Freeman y Gilbert (2009) “Es la medicion de

la eficiencia y eficacia en una organizacion publica o privada” (p. 9).
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El desempefio laboral es definido por los autores Robbins y Coulter (2010)
como “La acumulacion de resultados obtenidos por las funciones que ejercen los

trabajadores en una entidad” (p. 403).

Segun Chiavenato (2011) el desempefio laboral se refiere a “La conducta

del personal para asi conseguir las metas trazadas en la entidad” (p. 204).

El desempenio laboral segun los autores Robbins y Judge (2017) se define
como “La finalizacién de una labor que estd conformado por elementos de

gestiéon y aumento de productividad” (p. 555).

Como bien seinala Davenport (2000) “el desempeio de los trabajadores
es susceptible de ser medido o valorado segun los objetivos alcanzados por
area, es decir es el desempefno estd determinado por la forma en que el
trabajador realiza las funciones que le son encomendadas, esto segun los
objetivos que se le plantean”, y el cumplimientos de estos depende no solo de
conocer tedricamente sus funciones, o de la experticia adquirida con el
transcurso del tiempo, sino también de estar identificados con los cargos que
cada uno desempenfia, el cumplimiento de objetivos siempre ira de la mano del
desempeno personal de cada colaborador dentro de cada area y en general el

de la institucién.

En palabras de Bittel (2000) referido al tema “el desempefio en las labores
de todos los trabajadores tendra siempre una relacién directa con la forma en la
que cada uno de ellos concibe su trabajo o las expectativas que tengan sobre el
mismo. Es por todo ello que al igual que el autor anterior se puede concluir que
el desempefo no solo se encuentra vinculado con los conocimientos y las
habilidades que requiere el trabajador para realizar bien sus labores, sino
también esta ligado con un tema de identificacion con su ambiente de trabajo y
la institucidn, aspecto que también debe de ser considerado”.

2.3.3. Componentes del desempeio laboral

A decir de Cuesta (2015) los componentes del desempefio laboral son:
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“(a) desempefio laboral 6ptimo. Se refiere a la relaciéon del desempefio y
la conducta del empleado a las necesidades de la entidad; (b) desemperio laboral
eficiente. Se refiere a la relacion del desempefio y la conducta eficiente del
empleado mediante la competitividad profesional” (p. 259).

2.3.4. Componentes del Desempeiio Laboral

En palabras de Robbins y Judge (2017) referido a los componentes del
desemperno laboral estos estdn conformados por:

“a) desemperio en la tarea. Es basicamente cumplir con responsabilidad
las funciones asignadas combinando la eficiencia y eficacia del trabajador. La
eficiencia y eficacia combinadas para la realizacién de tareas importantes del
area y poder asi conseguir las metas trazadas.

b) civismo. Viene a ser el entendimiento de la organizacién respecto a las
necesidades del personal haciendo recomendaciones al tema, para asi lograr
proponer medidas correctivas para mejorar el proceso dentro de la

organizacion;

c) obstaculos a la productividad. Son las acciones que dafnan de manera
activa a la organizacion, poniendo obstaculos al logro de la eficiencia de la
organizacion como el robo, las conductas agresivas hacia los comparneros y

llegar tarde o ausentarse” (p. 576).
2.3.5. Evaluacion del desempeiio

La evaluacion de desempeno para Dessler y Varela (2017) es “Evaluar al
trabajador en forma constante desde su ingreso y actualidad mediante

indicadores de medicién relacionado al desempefo” (p. 183).
Como menciona Robbins y Judge (2017):

“La evaluacion del desempenfio se relaciona con aportar a la gerencia a la
mejor toma de decisiones sobre el desempefio de un colaborador como un
ascenso o despido, también la deteccidbn de necesidades de capacitar al
personal” (p. 576).
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De acuerdo a los autores Gémez, Balkin, y Cardy (2016):

“La evaluacién del desempenfio se tiene que apreciar la deteccion de las
fortalezas y debilidades del colaborador para asi poder lograr mejorar su
desempeno en los puntos mas débiles” (p. 302).

Sobre la evaluacion del desempefio el autor Louffat (2013) sefala “Es un
procedimiento técnico que mide en forma constante la efectividad del trabajador
hacia los objetivos planteados” (p. 159). 34

Robbins y Judge (2017) explica que “la evaluacién del desempefo es una
tarea sistematica por medio de la cual se pueden identificar caracteristicas de
una persona en un puesto de trabajo, esta evaluacion es util para tomar un plan
de accion por parte del area de administracion de recursos humanos, las
evaluaciones arrojan datos importantes para tomar decisiones importantes como

ascensos, transferencias y despidos”.

Para tal efecto Porret (2015) sostiene que “Por medio de la evaluacion del
desempefio se identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo, sirven
como criterio para validar los programas de seleccion y desarrollo, la evaluacién
del desemperio tiene una funcion importante para el colaborador también, por
medio de ella el empleado puede recibir retroalimentacién de cémo percibe la
organizacion su trabajo, por otro lado las empresas que estan interesadas en el
bienestar de los colaboradores pueden usar la evaluacién para generar un plan

de remuneraciones, aumentos 0 ascensos”.

Por otro lado, en palabras de Dolan, et. al.; (2007). “En la evaluacién se
utilizan criterios diversos para obtener la informacién del desempefio de los
colaboradores, y la administracion debe tener el cuidado que los factores que
esta por utilizar para evaluar sean los correctos pues hacer uso de criterios de
evaluaciéon no adecuados puede afectar no solamente la evaluacion sino el
trabajo del personal en general ya que pueden dedicar su atencidén en alcanzar

los resultados de la evaluacién en lugar de realizar bien su trabajo”
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2.3.6. Tipos de evaluacion del desempeio

Los tipos de evaluacion de acuerdo al autor Louffat (2013) son los

siguientes:

- Métodos de jerarquizacion u ordenacion. “Aqui se compara los méritos del
trabajador a lo largo del tiempo laborado, se tiene como criterio de
clasificacion un juicio global o un juicio analitico sobre el trabajador, basado
en el andlisis de diversos factores de cada trabajador” (p. 160).

- Métodos de escalas. “Se evalua al colaborador de manera personal como su

productividad, competencias y se coloca un puntaje general” (p. 163).

- Los métodos comportamentales cualitativos. “Aqui se compara con el
rendimiento anterior del mismo colaborador” (p. 167).

2.3.7. Problematica del desempeno docente

Tomando como referencia a Tantaruna (2017) al respecto sostiene que
‘no se tratdé de discutir los amplios dominios de este tema sino solamente
explicitarlos para disponer de un listado que involucre la amplitud y la

complejidad de la cuestion, sirviéndonos como un referente para el analisis”.

“Estos aspectos incluidos en la probleméatica del desempefio docente, son

basicamente:

- Naturaleza del desempefio docente.

- Caracteristicas del desempefio docente.

- Condiciones o escenarios del desemperio docente.
- Elementos o componentes del desempeno docente.

- Evaluacion del desempeno docente (criterios, propositos, métodos, funciones,
instrumentos,).

- Investigacion del desempeno docente” (Tantaruna; 2017)
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2.3.8. Dimensiones de la variable desempeio laboral
A. Dimension Actividades

Burrafato y Rodriguez (2004) lo defini6 como “la cantidad de trabajos
especificos que se deben realizar por unidades o una persona de la organizacién
para que se pueda cumplir las funciones o de otra forma, llevarlo a la practica.
Estas tienen un fin, es alcanzar la misién u objetivos de la organizacion y de esa
manera habra un proceso de desintegracion organica que va desde la funcion

para concretarse en actividades y estas en las mas pequenas tareas” (p.26).
Como indicadores Burrafato y Rodriguez (2004) los divide en:

Conocimiento del trabajo a su cargo: “es considerado parte fundamental del
grupo de habilidades, ya que implica que, si el empleado no conoce las
expectativas de su superior, o las necesidades de su cliente, entonces no conoce
realmente cual es el trabajo que debe realizar. Por lo tanto, dificilmente podra
entregar los resultados esperados” (Burrafato y Rodriguez; 2004).

Calidad en el trabajo: “lo definimos como el cuidado, esmero, preocupacion
mostrada en el trabajo ejecutado. Es un estandar, una meta, una serie de
requisitos. La calidad es un objetivo alcanzable, no un vago sentido de hacer
bien las cosas. Es un esfuerzo continuo de mejora, mas que un grado fijo de

excelencia” (Burrafato y Rodriguez; 2004).

Cantidad de trabajo: “podemos definir como niumero de tareas que ejecuta,
considere rapidez y la forma en que ejecuta dichas labores” (Burrafato y
Rodriguez; 2004).

Sentido de responsabilidad: “entendido por sentido de responsabilidad a
tener la conciencia de reflexionar, dirigir y valorar las consecuencias que vendran
por nuestros actos, y por lo tanto afrontarlas y aceptarlas. La responsabilidad es
uno de los valores base para la convivencia en la familia, trabajo y sociedad, y
va ligado a otros valores que seran revisados mas adelante como son:
confiabilidad, libertad, respeto, justicia, etc. El valor de la responsabilidad es
respaldado por la congruencia entre los compromisos y acciones. No basta con

prometer y tener la intencidn de actuar. Es también importante estar auto
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observandonos, revisando nuestros actos y rectificarlos (Burrafato y Rodriguez;
2004).

Disciplina: la Real academia espafiola define a la disciplina como “la actitud
de la persona que acatan las normas”. Por otro lado, en palabras de Burrafato y
Rodriguez (2004) “la disciplina laboral contempla la observacién rigurosa por
parte de los miembros del colectivo de trabajadores del régimen de trabajo,
descanso establecido y de las normas del comportamiento. Esto significa que
cada empleado de una organizacién debe trabajar honradamente, gastar
racionalmente su tiempo de trabajo. Sin disciplina laboral es imposible la
organizacion y el control del trabajo. El acatamiento de las politicas normas y
reglamentos no solo se logran a través de la aplicacién de acciones disciplinarias
para los que se desvian de ellas, sino a través de recompensas para aquellos
que las respetan. La importancia de la disciplina laboral se admite con facilidad
que la disciplina laboral es necesaria para vivir y trabajar en armonia y en

eficiencia”.
B. Dimension actitudes

La RAE (2008) “define a la actitud como un estado de animo que se
expresa de cierta manera”. (s/p).

Para Tantaruna (2017) “la actitud es la capacidad que tiene las personas
de enfrentarse al mundo y todas las adversidades que debera enfrentar dia a
dia. La actitud que una persona ponga frente a las adversidades de la vida es lo
que los va a diferenciar de los demas. La actitud en general puede ser buena o
mala eso va a dependes mucho de la personalidad de cada ser humano”.

Como indicadores Tantaruna (2017) lo divide en:

Iniciativa y participacién: “Capacidad de tomar decisiones cuando no ha
recibido instrucciones detalladas, asi como la aportacién de nuevas ideas para
mejorar los métodos y procedimientos de trabajo” Tantaruna (2017).

Espiritu de colaboracién: “es ayudar y servir de manera espontanea a los
demas, hasta en los pequerios detalles. La colaboracion se debe dar como una
actitud permanente de servicio hacia el trabajo, pero también se puede ayudar a
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cualquier persona que lo necesite dentro de la organizacion, pensando en todo
aquello que deseamos que hagan por nosotros, y viendo en los demas a su otro
yo. La colaboracién es posible cuando hay facilidad de desprendimiento; esto
significa ser de espiritu generoso y este sentimiento produce un ambiente de
enriquecimiento, respeto, apoyo y solidaridad. Colaborar es responsabilidad de
todos, aunque facilitar el proceso requiere de trabajar la fortaleza interna. Mirar
a otro con una actitud de amor y colaboracién. Si cada uno aportara algo, se
podrian hacer grandes actos a favor de los que mas nos necesitan y esto
hablaria de nuestro alto sentido altruista, haciendo la vida mas ligera a los
demas”. Tantaruna (2017)

2.4. Definicion de términos basicos

Capacitacion.- “Actividad relacionada con las necesidades
institucionales, funcionales o de competencias laborales, en que la formacioén, el
perfeccionamiento, la complementacién, son conceptos que identifican la
capacitacion en el entorno laboral. Eficacia. - consecucién de objetivos; logro de
los efectos deseados. Eficiencia: logro de los fines con la menor cantidad de
recursos; el logro de objetivos al menor costo u otras consecuencias no
deseadas” (Robbins y Judge, 2013).

‘La capacitacion incluye desde ensenar a los individuos habilidades

basicas de lecturas hasta impartir cursos avanzados” (Robbins y Judge, 2013).

Capacitacion. Actividades disefiadas para impartir a los empleados los
conocimientos y habilidades necesarios para sus empleos actuales. (Wayne,
2005)

Capacitacion Docente.- “es un proceso formativo que va mas alla de
conocer estructuras teéricas donde se obvia la practica docente y la capacitacion
en (algo), la capacitacion debe ser en todas las areas, que tenga la capacidad
colectiva de auto-organizacion, autonomia y responsabilidad ética, capacidad de
trabajo en equipo, actualizacién constante de los conocimientos y las

competencias e identidad profesional” (Torres, 1996).
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“Las capacitaciones vienen a ser procesos formativos especificos, en las
que el personal es orientado, instruido y adiestrado en la realizacién de alguna
actividad que precise, justamente especializacién, como ocurre cuando se desea

capacitar a una persona en el manejo de un equipo” (Tantaruna, 2017).

Las capacitaciones segun Gonzales (2016) “tienen la caracteristica durar
muy poco tiempo, ademas no requieren formalidades curriculares, es decir, se
organizan las actividades en funcién del desarrollo de una habilidad especifica

como puede ser el manejo de un software educativo”.

Los procesos de capacitacion.- “fortalecen y desarrollan las habilidades
especificas de los trabajadores, por lo que requieren y demandan voluntad y
predisposicién para desarrollarla con todas las exigencias que una preparacion
corta demanda, caso contrario se desperdiciaria tiempo y dinero en actividades
que no benefician sustancialmente a la empresa tampoco al trabajador”
(Tantaruna, 2017).

Actualizacion.- Huertas (2016) considera que “las actualizaciones
comprometen programas de formacion continua orientados especificamente a
mejorar y dominar la realizacion y ejecucion de una actividad especifica. A
diferencia de las capacitaciones, en las que las exigencias curriculares no son
determinantes, en el caso de las actualizaciones se sigue un proceso formativo
que incluye planes de estudio definidos, por lo mismo el periodo de desarrollo es

mas extenso que el de la capacitacion”.

Especializacion.- Orellana (2015) sostiene que “las especializaciones
son programas de formacién continua que estan orientados a mejorar las
capacidades del personal, en un area especifica, es decir fortalece el dominio de
una parte del conocimiento humano, que por su naturaleza requiere justamente

una especializacion especifica”.

Formacion.- “es el proceso educativo, aplicado de manera sistematica y
organizada a través del cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades en funcién a unos objetivos definidos” (Chiavenato, 2011)
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Desde el punto de vista de Porret (2015) “se trata de dotar de
conocimientos técnicos y psicologicos a los empleados para que puedan
desarrollar mejor su actividad y mejorar su profesionalidad haciéndoles posible

escalar puestos de mayos responsabilidad”

Formacion continua Alarcén (2014) lo define “como el proceso a través
del cual el personal que labora en una institucién esta predispuesto a continuar
desarrollando sus competencias y capacidades profesionales y personales, de
tal manera que su desempefo laboral sea de calidad, beneficiando de esta
manera el logro de los objetivos institucionales”. De la Cruz (2016) sostiene que
‘la formacién continua es una modalidad educativa que las empresas
implementan para especializar a sus trabajadores, en la cual se proporciona
informacion tedrica y practica, orientados a desarrollar habilidades especificas,
como es el caso del manejo de un equipo especializado, de tal forma que se
asegura la calidad del trabajo encomendado”.

Efectividad.- “Es la congruencia entre lo planificado y los logros
obtenidos, sin cuestionar si dichos objetivos son 0 no adecuados” (Robbins y
Judge, 2013)

Desempeno.- “Se refiere al cumplimiento de las obligaciones vy
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio, o0 a la
realizacion de tareas administrativas” (Robbins y Judge, 2013)

Desempeno Laboral.- “esta referido a la manera en la que los empleados
realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de
alcanzar las metas propuestas. Es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las

reglas basicas establecidas con anterioridad”. (Urbina, 1998)

Plan de capacitacion. “Es en esencia un plan organizado para poner en
marcha el proceso de aprendizaje del empleado”. (Dessler, 2001)

Proceso de capacitacion. “La capacitacion es el proceso de ensefianza—
aprendizaje que se inicia con un diagnostico de las necesidades de capacitacion,
establece un programa y se apoya en diferentes métodos que se utilizan para
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fomentar en los empleados nuevos y actuales las habilidades que necesitan para
ejecutar las labores en forma adecuada” (Dessler, 2001).

Relacion capacitacion — desempeiio laboral. “A lo largo del proceso de
capacitacion se realiza un seguimiento de la implementacién e impacto de las
actividades desarrolladas para mejorar el desempefo laboral: satisfaccién y
valoracion de los participantes, grado de apropiacion de conocimientos, nivel de
aplicacién de lo aprendido y resultados de desempenfo alcanzado. EI monitoreo
es clave para lograr que estas medidas puedan ser llevadas a la practica”.
(Bohoérquez, 2002).
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Métodos y alcance de la investigacion

La metodologia de la presente investigacion es cuantitativa, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “el enfoque cuantitativo se usa para
que través de la recoleccion de datos se pruebe la hipétesis, usando como base
la medicion numérica y el analisis estadistico, con el objeto de establecer

patrones de comportamiento y probar teorias”.

Por el tipo de investigacion es aplicada, porque reune las condiciones
metodoldgicas para evaluar la capacitacion y el desempefio laboral; “este tipo de
investigacion permite conocer una realidad para ser confrontada con la teoria y
actuar” (Benites, 2011).

Por su alcance es descriptiva, porque “utiliza el método del analisis para
lograr caracterizar el objeto de estudio o una situacion concreta, sefialando sus

caracteristicas y propiedades” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 77).

Se trata de una investigacion descriptiva; porque “nos dice y refiere sobre
las caracteristicas, cualidades, propiedades y rasgos esenciales de los hechos y
fenémenos de la realidad, en un momento y tiempo concreto y determinado”
Carrasco (2017).

3.2. Diseno de la investigacion

El disefio usado en la presente investigacibn es descriptivo —

correlacional.

Para Carrasco (2017) este tipo de investigacion “permite al investigador
analizar y estudiar la relaciéon de hechos de fenédmenos de la realidad, para
conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscando determinar el grado

de relacién entre las variables que se estudian”.
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Segun Hernandez et. al. (2014) “ésta investigacidn se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios donde no
se varia en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre otras variables. Lo que se hace en la investigacidbn no experimentales
observar fenomenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente

analizarlos” (p. 149).

Esquema:
(31;
M / r

\ 6[:
Donde:
M = Muestra.
O« = Observacién de la variable capacitacién.
O = Observacion de la variable desempefio laboral.
R = Relacién — correlacion de las dos variables.

3.3. Poblaciéon y muestra

La poblacion lo conforman los docentes de una institucién educativa del
nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020, la misma que asciende a 25

docentes.

Para Carrasco (2017) “la poblacion es el conjunto de todos los elementos
- unidades de analisis que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el
trabajo de investigacion” (pp. 236-237).
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Muestra

Se trata de una muestra censal, considerando para ello la totalidad de la
poblacion que asciende a 25 docentes.

A decir de Hayes (1999) “la muestra censal es toda la poblacion, este tipo
de método se utiliza cuando es necesario saber las opiniones de todos los

clientes o cuando se cuenta con una base pequefa de datos de facil acceso”.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

La técnica usada fue la encuesta; se us6 esta técnica para medir las

variables capacitacion y desempefio laboral, con sus respectivas dimensiones.

A decir de Carrasco (2017) “la encuesta es una técnica de investigacion
social para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la

unidad de analisis del estudio investigativo”.

En tal sentido ésta técnica nos permite tener un acercamiento a la
realidad percibida por el docente con relacién a la capacitaciéon y desempeno
laboral.

3.4.2. Instrumentos

El instrumento usado fue el cuestionario; se usé este instrumento para

medir las variables capacitacién y desempeno laboral.

Un cuestionario segun Hernandez et. al. (2014) “un cuestionario consiste
en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser

congruente con el planteamiento del problema e hipotesis”.

Por lo tanto, el cuestionario permite la recoleccion de datos, los cuales
cuentan con escalas para la medicion de atributos y comportamientos de las
variables capacitacién y desempenfio laboral, siendo las siguientes:
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Por lo tanto, los instrumentos permiten la recoleccion y medicién de datos,
a través las escalas con que cuenta y que permite su medicidn, atributo y
comportamiento de la(s) variables en un momento determinado, siendo para

efectos de la presente investigacion los siguientes:
Variable capacitacion

Para esta variable se ha usado el cuestionario sobre formacion en servicio
docente, el mismo que tiene por objeto medir la capacitacién, instruccion y
preparacién del docente, ha sido elaborado por el Mg. Cayllahua (2016),
conformado por 09 preguntas distribuidas en 03 dimensiones: para la dimension
desarrollo de la identidad le corresponde los tres primeros items, para la
dimension desarrollo profesional le corresponde los siguientes tres items y para

la dimension desarrollo social le corresponde los tres ultimos items.

Total, de items del cuestionario son 09 preguntas, con una escala de dos
alternativas para su calificacién: 0 para NO y 1 para Sl. La categoria de medicidn
es: buena, regular y deficiente.

El cuestionario y su ficha técnica se encuentran en el Anexo 01 y Anexo
02.

Variable desempeio laboral

Para esta variable se ha usado el cuestionario de desempefo laboral
elaborado por Rodriguez (2011), este instrumento esta conformado por 07
preguntas distribuidas en 02 dimensiones: la dimensioén actividades cuenta con
04 preguntas y la dimension actitudes con 3 preguntas.

La escala para su calificacién es: 1 para inferior, 2 para regular, 3 para
bueno y 4 para superior. La categoria de medicién es: Bueno, regular y malo.

El cuestionario y su ficha técnica se encuentran en el Anexo 03 y Anexo
04.
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3.4.3. Confiabilidad del instrumento

Los instrumentos usados en la presente investigacion cuentan con la
validacion de expertos y una confiabilidad de medida de consistencia interna bajo
la medicidén del coeficiente de alfa de Cronbach, que permiten recoger datos e
informacion necesaria, debido a que estos instrumentos cuentan con ciertos

requisitos que garantizan su eficacia y efectividad para ser aplicados.
Variable capacitacion

El instrumento usado para medir esta variable cuenta con la validacion de
juicio de expertos, el instrumento fue sometido a dicha evaluacién por el autor
Mg. Cayllahua (2016), la misma que fue realizada por profesionales del tema
establecidas en tres categorias de valoracion para cada item: Claridad,
Coherencia y Relevancia.

En cuanto a la confiabilidad del instrumento Cayllahua (2016) realiz6 la
medicion a través de la medicidén del coeficiente de alfa de Cronbach, obteniendo
una confiabilidad de 0,686.

“Para que un instrumento cuente con una confiabilidad estadistica, esta
tiene que presentar un grado de aplicacion repetida a los mismos individuos
sujetos a medicidn que produzcan iguales resultados. Es asi que este coeficiente
oscila entre cero y uno, donde el primero (0) significa nula confiabilidad y (1)
representa un maximo en su confiabilidad (fiabilidad total, perfecta)” (Hernandez,
et al., 2014).

Variable desempeno laboral

El instrumento usado para medir esta variable cuenta con la validacion de
juicio de expertos, el instrumento fue sometido a dicha evaluacién por el autor
Rodriguez (2011), la misma que fue realizada por profesionales del tema
establecidas en tres categorias de valoracion para cada item: Claridad,
Coherencia y Relevancia.
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En cuanto a la confiabilidad del instrumento Rodriguez (2011) realizé la
medicion a través de la medicion del coeficiente de alfa de Cronbach, obteniendo
una confiabilidad de 0,80.

Para Hernandez, et. al. (2010, p. 248), “los procedimientos para el calculo
de confiabilidad de un instrumento de medicion son diversos, pero en su conjunto
hacen uso de férmulas con coeficientes que permiten su confiabilidad, los
mismos que oscilan entre 0 como la existencia de una nulidad y 1 para
representar una confiabilidad maxima. Para efectos de dar confiabilidad al

instrumento se requiere un alta de Cronbach superior a 0.70”.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados del tratamiento y analisis de la informacién

Tabla 2. Nivel de la Variable Capacitacion docente en una institucion educativa
del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Deficiente 3 12
Regular 18 72
Buena 4 16
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

H Deficiente
M Regular

W Buena

Figura 2. Niveles de la Variable capacitacion docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020
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Interpretacion

En la tabla 2 y figura 2 se presentan los resultados del nivel de la variable
capacitaciéon docente en una institucion educativa del nivel secundaria de la
ciudad de Arequipa, 2020. Donde el 72% de docentes presentan un nivel regular
en cuanto a su capacitacion, seguido de un 16% con un nivel bueno y sélo el
12% con un nivel deficiente.

De los resultados indican que la capacitacion del docente en su mayoria se
encuentra en un nivel regular, lo que les permite eliminar deficiencias de

rendimiento y mejorar productividad y calidad en cuanto a su desemperio.
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Tabla 3. Niveles de la dimension desarrollo de la identidad docente en una
institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Deficiente 4 16
Regular 9 36
Buena 12 48
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

H Deficiente
M Regular

W Buena

Figura 3. Niveles de la dimension desarrollo de la identidad docente en
una institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa,
2020
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Interpretacion

En la tabla 3 y figura 3 se presentan los resultados de la dimensidn desarrollo de
la identidad docente en una institucion educativa del nivel secundaria de la
ciudad de Arequipa, 2020. Donde el 48% de docentes presentan un nivel bueno
en cuanto a su desarrollo de la identidad, seguido de un 36% con un nivel regular

y solo el 16% con un nivel deficiente.

De los resultados indican que dimension desarrollo de la identidad evidencia que
el docente se proyecta positivamente hacia la sociedad, a través del impulso por
motivaciones humanistas con el objeto de potencializar y asumir las necesidades
de la educacién a través de un proyecto de vida con aspiraciones y metas que le

permitan un mayor desarrollo social y educativo.

La identidad del docente para con la institucion educativa en la que laboral tiene
un competido principal como es la calidad de vida que el docente percibe de su
ambito laboral, sentirse parte de una comunidad educativa, donde colegas
comparte un sentido de pertenencia lo que les predispone a brindar un servicio
de calidad, a través de la capacitacién constante.
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Tabla 4. Niveles de la dimension desarrollo profesional docente en una

institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Deficiente 2 8
Regular 13 52
Buena 10 40
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

H Deficiente
M Regular

Buena

Figura 4. Niveles de la dimension desarrollo profesional docente en una
institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Interpretacion

En la tabla 4 y figura 4 se presentan los resultados de la dimension desarrollo
profesional docente en una institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad
de Arequipa, 2020. Donde el 52% de docentes presentan un nivel regular en
cuanto a su desarrollo profesional, seguido de un 40% con un nivel bueno y sélo

el 8% con un nivel deficiente.

Los resultados indican que dimensién desarrollo profesional representado por su
constante busqueda de superacién a través de la adquisicion de competencias
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y capacidades para desarrollar mejor su rol dentro del campo pedagdgico y que
le permitan dar respuesta a las exigencias del sistema educativos.

El desarrollo profesional del docente es una constante exigida por el Estado y
por los mismos directivos superiores, sélo asi se podra motivar al docente a
mejorar y capacitarse contantemente, a pe3sar de que estamos viviendo
momentos dificiles, ellos logran diversificar los conocimientos adquiridos para

ponerlos en practica dentro de su ambito laboral.
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Tabla 5. Niveles de la dimension desarrollo social docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Deficiente 4 16
Regular 8 32
Buena 13 52
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

529 W Deficiente
M Regular

Buena

Figura 5. Niveles de Desarrollo Social docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Interpretacion

En la tabla 5 y figura 5 se presentan los resultados de la dimension desarrollo
social docente en una institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, 2020. Donde el 52% de docentes presentan un nivel bueno en cuanto
a su desarrollo social, seguido de un 32% con un nivel regular y sélo el 16% con
un nivel deficiente.

De los resultados se desprende que el docente se compromete con la comunidad
educativa, orientando hacia la busqueda de un bienestar social y mejora de la
calidad de vida del estudiante, no se circunscribe solos a su rol dentro del aula
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de clase sino en su compromiso con la educacién como un proceso de

integracion social.

El desarrollo social en los docentes les permite asumir nuevos retos en conjunto,
con la busqueda de un objetivo comun, mejorar la calidad educativa, por lo tanto,
en un ambito de la comunidad educativa, donde docentes, alumnos y padres de
familia conforman un trinomio abiertos a enfrentar cualquier reto con el Unico fin

de mejorar el bienestar de cada uno de sus integrantes.
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Tabla 6. Niveles de la variable desempeno laboral docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Malo 8 32
Regular 10 40
Bueno 7 28
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

m Malo
m Regular

Bueno

Figura 6. Niveles de la variable desemperio laboral docente en una
institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Interpretacion

En la tabla 6 y figura 6 se presentan los resultados de la variable desempefio
laboral docente en una institucién educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, 2020. Donde el 40% de docentes presentan un nivel regular en cuanto
a su desempefo laboral, seguido de un 28% con un nivel bueno y sélo el 32%

con un nivel malo.

De los resultados se desprende que el docente ha dirigido sus fuerzas laborables
dentro de la institucién educativa y que da todo de si para que exista armonia,
tranquilidad y deseo de trabajar dentro de la institucion, vinculado ello con sus
conocimientos y habilidades para el logro de los objetivos institucionales.
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La valoracion del desempeno laboral es una predominante intencién para su
tratamiento formativo, con el Unico objeto de conocer sus fortalezas y debilidades
que influyen de manera directa en el estudiante y cuyos resultados configuraran
la base para posibilitar su perfeccionamiento con miras a mejorar la practica

educativa.
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Tabla 7. Niveles de la dimension actividades del docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Malo 8 32
Regular 9 36
Bueno 8 32
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracion propia

H Malo
M Regular

Bueno

Figura 7. Niveles de la dimension actividades de docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 7 se presentan los resultados de la dimension actividades
del docente en una institucién educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, 2020. Donde el 36% de docentes presentan un nivel regular en cuanto
a sus actividades, seguido de un 32% con un nivel bueno y sélo el 32% con un

nivel malo.

De los resultados se desprende que el docente cumple con sus funciones dentro
de la institucion educativa con el objeto de alcanzar la mision y objetivos
institucionales, que permitan la concrecién de actividades por mas péquelas que

sean.
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Estan referidas al conocimiento del cargo laboral, asi como también a la calidad
del trabajo, ello por la estrecha relacion que presentan estas dimensiones y de
ella nace la calidad del trabajo con un sentido de responsabilidad y disciplina
dentro del ambito laboral, estas dimensiones en su conjunto representan las
actividades propias que deben realizar los trabajadores dentro de una
organizacion, vale decir que para nuestro caso dentro de una institucion

educativa.
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Tabla 8. Niveles de la dimension actitudes de docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Niveles fi %
Malo 5 20
Regular 14 56
Bueno 6 24
Total 25 100,00

Fuente: Elaboracidn propia

H Malo
M Regular

Bueno

Figura 8. Niveles de la dimension actitudes de docente en una institucion
educativa del nivel secundaria de la ciudad de Arequipa, 2020

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 8 se presentan los resultados de la dimension actitudes del
docente en una institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, 2020. Donde el 56% de docentes presentan un nivel regular en cuanto
a su actitud, seguido de un 24% con un nivel bueno y sélo el 20% con un nivel

malo.

De los resultados se desprende que el docente enfrenta las adversidades propias
de su profesién con una actitud que los diferencia de los demas con el Unico
propésito de buscar el bien comun dentro de su ambito laboral.
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Las actitudes por otro lado representan la capacidad del docente para enfrentar
las adversidades propias de la coyuntura que estamos atravesando y la actitud
qgue ponga en frente a esta situacion puede ser buena o mala dependiendo de la

personalidad de cada trabajador.
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4.2. Prueba de hipétesis

La prueba de hipdtesis se ha hecho usando la prueba estadistica de
correlacién de Pearson, que nos permite conocer el grado de relacion entre las
variables en estudio y sus dimensiones. Para tal efecto se ha trabajado la
variable independiente con sus respectivas dimensiones sobre la variable
dependiente. Los resultados muestran la existencia de una correlacidén debido a
que el valor p o Sig. Bilateral es menor a 0.05 (0.000).

“El coeficiente de correlacion de Pearson varia de -1 a +1, considerando
el 0 como ausencia de correlacién entre las variables” (Hernandez et.at., 2014,
p. 453).

Tabla 9. Resultados de la correlacion

Desarroll Desarrollo Desarroll
Capacitacio o dela profesiona o social

n identidad |docente docente
docente
Sccajrerelamo 0.834* 0,629** 0,789** 0,559**
Desempefi  Pearson
o laboral Sig. 0.012 0.010 0.050 0,000
(bilateral) ! ! ’ ’
N 25 25 25 25

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos
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Para interpretacion el coeficiente de relacion Pearson se requiere la siguiente

escala:

Ve | Senfiado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
0,7 30,89 Correlacion negativa alta
-0,4 3 -0,69 Correlacion negativa moderada
0,2a3-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacién nula
0012019 Correlacion positiva muy baja

0,2a30,39 Correlacién positiva baja
0,4 30,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Figura 9. Tabla de correlacion de Pearson
Fuente. Hernandez et. al. (2014)

Interpretacion

En la tabla se observa la relacién de las variables capacitacién y desempefio
laboral docente en una institucién educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, se evidencia una correlacion de 0,834 que corresponde a una
correlacion positiva alta, aceptandose la hipotesis planteada. De igual manera
existe relacién entre las dimensiones de la variable capacitacion y desemperio

laboral docente.

Por lo tanto a mayor capacitaciéon se produce un mayor desempeno laboral en
los docentes en una institucion educativa del nivel secundaria de la ciudad de

Arequipa.
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4.3. Discusion

El estudio tiene como principal objetivo determinar cual es la relacién entre
la capacitacion y el desemperio laboral docente en una institucion educativa de

Arequipa 2020.

Para esta investigacién se aplicé un cuestionario a los docentes, para
medir su nivel de capacitacion de los docentes, asi como precisar su desempefio
laboral, y las relaciones de las dimensiones de la variable independiente sobre

la variable dependiente.

En términos generales los resultados del nivel de la variable capacitacién
docente en una institucién educativa del nivel secundaria de la ciudad de
Arequipa, 2020, concluyen que el 72% de docentes presentan un nivel regular
en cuanto a su capacitacion, seguido de un 16% con un nivel bueno y sélo el
12% con un nivel deficiente. En cuanto a la variable desempefo laboral el 40%
de docentes presentan un nivel regular en cuanto a su desempeno laboral,
seguido de un 28% con un nivel bueno y sélo el 32% con un nivel malo.
Existiendo una relacion de las variables capacitacion y desempefio laboral
docente con una correlacién de 0,834 que corresponde a una correlacion positiva
alta, aceptandose la hipétesis planteada. De igual manera existe relacién entre
las dimensiones de la variable capacitacidon y desempefio laboral docente.
Corroborando la investigacion realizada por Rojas, F. (2018) cuyos resultados
arrojaron que existe una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral,
considerando para ello que la capacitacién es necesaria para el éxito de la
organizacion, debido a que se determind que si el desempefio laboral mejora con
la capacitacidn se obtiene mejores resultados. Encontrando correspondencia
con lo manifestado por Chiavenato (2009) quien sostiene que el objetivo debe
girar en torno al aumento de resultados a través de la planeacion, dando con ello
preponderancia a la estructura de la organizacién, al funcionamiento, para que

se alcance eficiencia.

En cuando a la hipotesis: La dimensién desarrollo de la identidad del
docente se relaciona con la variable el desemperfio laboral en una institucion
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educativa de Arequipa, 2020. Corrobora los estudios realizados por Silva, J.
(2018) cuyos resultados por variables concluyen la capacitacion es percibida
como mala, mientras que la productividad es percibida en un nivel bajo; donde
la probabilidad es menor al nivel de significancia arrojando un Rho = 0.362%, p <
0.05. Asi como lo expuesto por Chayfa (2017) quien sostiene que “Esta
compuesto por el verbo activo transitivo, tiene como sinGnimos a ejercer, ocupar,
llenar, realizar, cumplir. Su caracteristica de transitivo, implica que pasa y se
transfieren unos a otros” (p. 28), por lo tanto, la identificacion del trabajador con

la organizacion determina el cumplimiento de metas.

En cuanto al desarrollo profesional del docente se relaciona con la variable
desempefio laboral en una institucion educativa de Arequipa, 2020, éste tomara
como referencia los estudios realizados por Arratia, U. (2016) quien concluye
que existe un efecto positivo que ha permitido la mejorar de los niveles de
desempefio laboral con la ejecuciéon de programa de capacitacién evidenciado
con la aplicacion de la T de Student y un resultado de significancia de 0.000,
siendo positiva la influencia del programa aplicado. Ello producto de la
capacitacion recibida por parte del trabajador. Por lo tanto, se encuentra
correspondencia con lo dicho por Chiavenato (2007) que al respecto sostiene “el
potencial de desarrollo futuro o la capacidad demostrada por una persona en
determinado cargo, para tomar en cuenta el valor, la excelencia y las cualidades
de una persona”, en base a ello se puede decir que es importante el desarrollo

profesional para mejorar el desempefio laboral.

En cuanto al desarrollo social del docente en relacién con la variable
desempefio laboral en una institucién educativa de Arequipa, 2020, encontrd
correspondencia con lo sostenido por Porret (2015) existen circunstancias por la
que una persona asume una postura de resistencia al cambio, resulta dificil
modificar las conductas existentes, pero “el cambio, ademas de generar un
esfuerzo intelectual o fisico, provoca inquietud, incertidumbre, temores,
desconfianzas y sensacion de riesgo” pero son factores a los que todo trabajador
debe enfrentar como parte de su capacitacién, y esta en ella y en la motivacién
el impulso para mejorar y generar una cultura de trabajo en equipo, de

capacitacion continua en provecho de la organizacion.
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A manera de conclusion referida con los antecedentes y la teoria con la
que se realizé la discusidén, toda capacitacion va desde la adquisicion de
habilidades hasta el desarrollo de las mismas, y que su desarrollo debe ser
constante en toda organizacién, como es el caso del sector educacion, lo que se
busca es capacitar el ser humano para la vida profesional, se busca ampliar,
desarrollar y perfeccionar al personal para su crecimiento profesional en
determinada especializad dentro de la organizacion o para que se vuelva mas

eficiente y productivo en su puesto” (Chiavenato, 2011).
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Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

CONCLUSIONES

La relacion entre la capacitacion y el desempenfio laboral docente
en una institucién educativa de Arequipa 2020, presenta una
correlacién de 0,834 que corresponde a una correlacién positiva
alta, aceptandose la hipdtesis planteada; en cuanto a los niveles
alcanzados la variable capacitacién alcanza un 72% en nivel
regular, mientras que la variable desempeno laboral presenta un

40% en un nivel regular.

La relacién entre la dimensién desarrollo de la identidad del
docente con la variable el desempefo laboral en una institucidén
educativa de Arequipa, 2020, presenta una correlacién de 0,629

que corresponde a una correlacién positiva alta,

La relacion entre la dimension desarrollo profesional del docente
con el desempenio laboral en una institucion educativa de Arequipa,
2020, presenta una correlacién de 0,789 que corresponde a una

correlacién positiva alta, aceptandose la hipétesis planteada.

La relacién entre la entre la dimension desarrollo social del docente
con el desempenio laboral en una institucion educativa de Arequipa,
2020, presenta una correlacién de 0,559 que corresponde a una
correlacién positiva alta, aceptandose la hipotesis planteada. Por lo
tanto, a mayor capacitacion se produce un mayor desempeno
laboral en los docentes en una institucidn educativa del nivel

secundaria de la ciudad de Arequipa.
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RECOMENDACIONES

A las autoridades del Ministerio de Educacion a través de los organismos
intermedios deben elaborar un programa de capacitacion constante que sea

flexible y se nutra de la bitacora registrada.

A las autoridades de las UGEL’s las actividades de capacitacion deben ser
planificadas a corto plazo, para mantener un crecimiento constante en cuanto a

la calidad del trabajo docente.

Al director de la institucion educativa, a través del monitoreo debe reportar la
problemética detectada a los organismos intermedios, para que a su vez
prioricen las capacitaciones para dar solucion a los problemas detectados.

A los docentes, en sus autocapacitaciones deben establecer prioridades a corto
plazo, relacionados con las problematicas detectadas por el monitoreo que

realiza el Ministerio de Educacion.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CAPACITACION

Estimado colega, el presente cuestionario forma parte de una investigacién que
tiene como objetivo establecer la relacion entre la capacitacion y el desempeno
laboral docente, se solicita responda a este cuestionario con toda la sinceridad.

Instrucciones

Marque con una (X) una sola alternativa en cada pregunta que se adecue a su

realidad.

Preguntas

Alternativas

No Si

DESARROLLO DE LA IDENTIDAD DOCENTE

01 Al finalizar su capacitacion realiza produccion intelectual

02 La capacitacion en el tiempo de servicio mejor6 sus

habilidades como docente

03 Tiene alguna distincion en su labor docente producto de

Su capacitacion

DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE

04 Realiza estudios de especializacion.

05 Ha realizado estudios de diplomado en los 5 ultimos afios

06 Ha ocupado cargos jerarquicos

DESARROLLO SOCIAL DOCENTE

07 Existe mayor interaccion entre docentes y estudiantes a

nivel de aula al finalizar una capacitacion

08 Existe mayor interaccion entre docentes y comunidad

educativa en general al finalizar una capacitacion

09 Los docentes de la institucion educativa se proyectan

hacia la comunidad al finalizar una capacitacién

Muchas Gracias
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ANEXO 2

FICHA TECNICA

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre formacién en servicio docente

Autor:

Ano:
Adaptacion:
Dirigido a:
ltems:

Dimensiones:

Escala valorativa:

Baremos

Mg. Cayllahua Rojas, Jesus Felipe.

2016

Melvin Alvaro Huamachuco Ramos

Docentes de instituciones educativas

9 items

Desarrollo de la identidad docente (ltems: 1,2,3)

Desarrollo profesional docente (ltems: 4,5,6)

Desarrollo social docente (ltems: 7,8,9)

No = 0 puntos

Si =1 punto

Capacitacion

Dimension 1

Dimension 2

Dimension 3

Desarrollo de la

Desarrollo

Desarrollo social

docente
identidad docente | profesional docente docente
Buena (6--9) Buena (2--3) Buena (2--3) Buena (2--3)
Regular (3--6) Regular (1--2) Regular (1--2) Regular (1--2)

Deficiente (0--3)

Deficiente (O--1)

Deficiente (O--1)

Deficiente (O--1)
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ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

Estimado colega, el presente cuestionario forma parte de una investigacion que tiene
como objetivo establecer la relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral
docente, se solicita responda a este cuestionario con toda la sinceridad.

Instrucciones: Escribe una (X) dentro del recuadro de respuestas que mas refleja la
realidad.

Preguntas

Alternativas

Inferior

Regular | Buena

Superior

ACTIVIDADES

1.

Conoce las expectativas y
necesidades de todas sus funciones
del trabajo a su cargo.

Cual es el nivel de esfuerzo de
continua mejora, mas que un grado
fijo de excelencia, con relacién a la
calidad en el trabajo.

Como consideraria la cantidad de
trabajo ejecutadas en relacién con la
rapidez y forma de ejecucién.

Con relacion al sentido de
responsabilidad cudl es el nivel de
congruencia entre los compromisos y
las acciones

Con relacion a la disciplina cual es el
nivel de actitud frente al acatamiento
de normas

ACTITUDES

6.

Cual es nivel iniciativa y participacion
relacionado con la capacidad de
tomar decisiones cuando no ha
recibido instrucciones detalladas.

El espiritu de colaboracién con
relacion al nivel de integracion al
grupo de trabajo, le permite ayudar y
servir a los demas.

Gracias
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Nombre del instrumento:

Autor:

Ano:
Adaptacion:
Objetivo:
Dirigido a:
Iltems:
Tiempo:

Dimensiones:

Escala

Niveles y rango

Baremos

ANEXO 4
FICHA TECNICA

Cuestionario de evaluacion del desempefio laboral
Mg. Eusebia Rodriguez Garcia

2012

Melvin Alvaro Huamachuco Ramos

Conocer los niveles de desemperio laboral
Docentes de Instituciones educativas

7 items

25 minutos

Actividades (ltems: 1, 2, 3, 4, 5)
Actitudes (ltems: 6, 7)

Inferior =1

Regular

Buena

Superior

Malo (13-15)
Regular (16-18)
Bueno (19-22)

Dimensién 1 Dimensién 1
Desempeiio laboral Actividades Actitudes
Malo (13-15) Malo (10-11) Malo (2-3)
Regular (16-18) Regular (12-14) Regular (4)
Bueno (19-22) Bueno (15) Bueno (5-7)
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