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RESUMEN

La capacitacion dentro de una organizacion es el proceso donde las personas adquieren
conocimientos, habilidades por lo cual se colige como de vital importancia para el
desarrollo y éxito de la empresa siendo incluso como fuente principal de satisfaccion
laboral. El objetivo principal es determinar la relacion entre el proceso de capacitacion
virtual con la Satisfaccion Laboral en trabajadores de Electro Puno S.A.A., cuya hipotesis
planteada: El proceso de capacitacién virtual se relaciona significativamente con la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores, por lo cual la investigacion estuvo enmarcada
en un enfoque cuantitativo; cuyo alcance fue de tipo descriptivo-correlacional; y tuvo un
disefio no experimental- transversal; la muestra estuvo compuesta por 75 trabajadores
seleccionados bajo el muestreo intencional utilizando criterios de exclusién e inclusion
de una poblacién de 165. El instrumento aplicado fueron dos cuestionarios adaptados, el
primero fue formulado por Alejandro y Ccencho (2020) agrupado en tres dimensiones:
Planificacion, Ejecucion y Evaluacion, y el segundo para la Satisfaccion laboral fue el
cuestionario CSRL_16 planteado por Spontdn etal., (2019) el cual agrupa cuatro
dimensiones; siendo su escala de medicién ordinal de tipo Likert para ambas variables,
cuyos datos obtenidos fueron procesados mediante el programa SPSS en su version 26 y
los resultados vislumbran una correlacion positiva media: R = 0,527** de coeficiente de
Pearson y existe una relacion significativa de sig = 0,000, siendo esta menor al 5% (Sig
< 0.05), por lo tanto se acepta la hip6tesis general planteada. Se concluye, si hay un

adecuado proceso de capacitacién mayor sera la satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Capacitacion virtual, Motivacion, Proceso de capacitacion, Satisfaccion

laboral, Trabajador.
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ABSTRACT

Training within an organization is the process where people acquire knowledge and skills,
which is why it is considered vitally important for the development and success of the
company, and is even a main source of job satisfaction. The main objective is to determine
the relationship between the virtual training process and Job Satisfaction in workers of
Electro Puno S.A.A., whose hypothesis was stated: The virtual training process is
significantly related to Job Satisfaction in workers, for which the research was framed in
a quantitative approach; whose scope was descriptive-correlational; and it had a non-
experimental-cross-sectional design; The sample was made up of 75 workers selected
under intentional sampling using exclusion and inclusion criteria from a population of
165. The instrument applied was two adapted questionnaires, the first was formulated by
Alejandro and Ccencho (2020) grouped into three dimensions: Planning, Execution and
Evaluation, and the second for Job Satisfaction was the CSRL_16 questionnaire proposed
by Spontén et al., (2019), which groups four dimensions, its ordinal measurement scale
being Likert type for both variables, whose data obtained were processed using the SPSS
program in its version 26 and the results show a medium positive correlation: R = 0.527**
Pearson coefficient and there is a significant relationship of sig = 0.000, this being less
than 5% (Sig < 0.05), therefore accepts the general hypothesis presented. It is concluded

that if there is an adequate training process, the greater the job satisfaction.

Keywords: Virtual training, Motivation, Training process, Job satisfaction, Worker
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CAPITULO |
INTRODUCCION

Con la declaracion del coronavirus como una pandemia por parte de la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), trajo una emergencia a nivel global, resultando
asi el confinamiento de los diferentes sectores no solo educativos sino sociales, culturales
y econdémicos, debido a este escenario y con la necesidad de cumplir con los objetivos
institucionales para las organizaciones, la capacitacién virtual resulto como una solucion
notable, debido a que ofrecia acceso flexible a contenidos educativos mediante recursos
tecnoldgicos. Esto permitio dar lugar a una nueva forma de gestionar el conocimiento y

aplicar con éxito los procesos de capacitacion (Quintanilla y Castillo, 2020).

En el entorno laboral por el acelerado avance de la tecnologia y las demandas
cambiantes del mercado, la capacitacion continua se ha convertido en una parte esencial
del desarrollo del talento en las organizaciones, y ante el advenimiento de la pandemia
causada por la COVID-19, las restricciones impuestas de confinamiento a nivel mundial
aceleraron la adopcién de modalidades de capacitacién virtual como respuesta a la
necesidad de mantener la continuidad operativa y el desarrollo profesional de sus

trabajadores.

Las capacitaciones son consideradas fundamentales para todas las empresas y
organizaciones, debido que el personal es su activo mas importante, ademas que permite
el desarrollo profesional y adquisicion de conocimientos de sus trabajadores para realizar
sus funciones de manera efectiva. Asimismo, se percibe como una inversion rentable
porque mejora la satisfaccion laboral y el rendimiento de los trabajadores. Es sabido que
la adecuada gestion de los procesos de capacitacion fortalece las habilidades laborales,

promoviendo competencias y aminorando posibles deficiencias organizativas.
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En paralelo, la satisfaccion laboral es un indicador esencial en las organizaciones,
debido a que impacta a nivel individual y organizativo, lo primero se refiere que esta
asociada con una mayor motivacion, compromiso, lealtad y bienestar de los trabajadores
lo que resulta a una mayor productividad y creatividad. Y desde la perspectiva
organizacional, impacta directamente en la retencion del talento, la reputacion de la
organizacién como empleador, la calidad del servicio al cliente y, en ultima instancia, en
la rentabilidad y el éxito a largo plazo de la organizacién. La teoria indica que la
satisfaccién laboral son las actitudes o sentimientos positivos de los trabajadores hacia su
trabajo, asi como su entorno laboral en general. La satisfaccion puede ser relacionada con
el salario, beneficios, reconocimiento, relaciones interpersonales, oportunidades de
desarrollo profesional. Las organizaciones que priorizan la satisfaccion laboral, logran la
cohesion del equipo y un ambiente laboral positivo, y esto contribuye a una cultura
organizacional saludable y sostenible, asimismo mejora el rendimiento organizacional y
ayuda a mantener una ventaja competitiva en un mercado laboral cada vez maés
competitivo y dindmico. Por ello en el contexto actual, las empresas buscan adaptarse a
un entorno laboral cambiante, y gestionar la satisfaccion laboral se vuelve ain més

relevante.

Este estudio se enfoca en analizar la relacion entre el proceso de capacitacion
virtual y la satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro Puno S.A.A., empresa
perteneciente a FONAFE cuyas operaciones lo realiza en la ciudad de Puno donde su
entorno empresarial esta en constante cambio. Bajo este contexto el analisis de como el
proceso de capacitacién influye en la satisfaccion laboral resulta relevante para la gestion

de la capacitacion y formulacién de lineamientos organizacionales efectivos.

Por ello el presente estudio ha sido organizado por capitulos como se especifica a

continuacion:
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En el Capitulo 1, se describe la introduccion de la investigacion, el planteamiento
del problema, asi como la formulacién de los problemas, hipétesis del estudio,
justificacion del estudio para finalizar con la redaccion de los objetivos del presente

estudio.

En el capitulo I, se particulariza a profundidad una amplia e ineludible revision
de literatura componiéndose esta de los antecedentes en tres niveles de analisis
(internacional, nacional y local) asi como del marco tedrico concernientes a las variables:
proceso de capacitacion virtual y satisfaccion laboral con el propoésito de cimentar las
bases del presente estudio, posteriormente, el marco conceptual describe conceptos

sustanciales y necesarios a considerar para la adecuada compresion de la investigacion.

En el Capitulo Ill, se describe la ubicacién geografica donde fue aplicado el
estudio, su periodo de duracion y la procedencia del material, asimismo se explico a
detalle la metodologia que siguid la investigacion (enfoque, tipo, alcance, técnicas e
instrumentos) y se explico la poblacion y muestra del estudio; de la misma forma se
describe el disefio estadistico considerando las pruebas estadisticas oportunas para su
ejecucion , el procedimiento del estudio, las variables a nivel estadistico y un marco de

analisis de resultados.

En el Capitulo IV se muestra los resultados del estudio, describiéndolo segin los
objetivos de la investigacion; y por consiguiente se presenta la discusion del estudio

realizando el contraste de los resultados con los antecedentes.

Finalmente, la presente muestra las conclusiones, las recomendaciones, las

referencias.
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial con la crisis originada por la pandemia del COVID 19, se dictaron
normas de confinamiento y distanciamiento fisico lo que significaron una interrupcion
sin precedentes en la provision de educacion y capacitacion (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2021).A raiz de ello las empresas tuvieron que reformular planes o procesos
en materia laboral. Es asi que las organizaciones han venido implementando la

capacitacion virtual con mayor frecuencia.

La Capacitacion en las organizaciones es considera como un factor clave debido
a que permite mejorar la productividad y calidad en los procesos y por ende los ingresos
de la empresa (Info Capital Humano, 2018), su fin primordial es motivar a los
trabajadores para que se sientan en un ambiente de trabajo agradable en el que pueda
desarrollar su capacidad creativa y productiva, en consecuencia esten satisfechos en su
trabajo (Bermudez, 2015). La ausencia de capacitacion en los trabajadores trae consigo
un desconocimiento en su trabajo diario, que afecta la satisfaccion tanto de sus
trabajadores y sus clientes, sea por una mala atencion y falta de conocimientos para

cumplir con sus funciones.

Siendo la satisfaccion laboral la percepcion general que tiene el trabajador frente
a su condicién laboral en actividades o experiencias especificas que tiene en el trabajo
(Chiang et al., 2007), su insatisfaccion puede contribuir involuntariamente a perjudicar la
imagen de la empresa, bajando la calidad de sus servicios y productos, asi como la
productividad de los trabajadores; en su defecto influye en el crecimiento organizacional,

lo que provoca un descontento en el cliente final (Hannoun, 2011).

En Per0 el ente rector SERVIR refiere que es importante el desarrollo de nuevas
habilidades de los gestores de Recursos Humanos para afrontar de manera agil los nuevos
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retos sobre la estrategia para el fortalecimiento de capacidades de los trabajadores
(SERVIR, 2022), sin embargo el personal responsable de capacitacion que se encargan
de realizar la planificacion, ejecucion y evaluacién del proceso de capacitacion
desconocen si los trabajadores se sienten satisfechos con las actividades de capacitacion,
o0 incluso estos no comprenden cudles son los factores que determinan una satisfaccién

de la capacitacion laboral desde la perspectiva de los trabajadores.

Se debe considerar que gran parte de las empresas peruanas publicas y privadas
realizan capacitacion como actividad de formacion dentro de la empresa, mas no como
desarrollo de los colaboradores dentro de la empresa, es decir las empresas se centran en
mejorar la productividad y no en el crecimiento de los colaboradores (Addeco, 2020) y
de igual forma las empresas no realizan las evaluaciones sobre la satisfaccion de la
capacitacion, lo que conlleva una insatisfaccién de los trabajadores con la capacitacion
recibida. En consecuencia, si los trabajadores se sienten insatisfechos puede generar un
indicador de riesgo que se relacionard directamente con la caida de la productividad
(Martinez y Tello, 2022) y como refiere Cantorin (2023), una perspectiva negativa de las
acciones de capacitacion, afecta a la percepcion de satisfaccion que tiene el trabajador de
su empresa. Sanchez y Garcia (2017) sefialan que la satisfaccion laboral puede estar
directamente vinculada al nivel de conocimiento que una persona posee dentro de una

organizacion.

Electro Puno S.A.A. enmarca su mision en satisfacer las necesidades de energia
eléctrica, con innovacion tecnoldgica, mejora continua y promoviendo la superacién de
sus colaboradores, es por ello que cada afio programa su plan de capacitacion, y con la
Ilegada de la pandemia desde el 2020 las actividades de capacitacion se llevaron bajo la
modalidad virtual. A través del Departamento de Gestion Humana se planifico y ejecutd

el proceso de Capacitacion de forma 100% virtual durante el afio 2022. La virtualidad de
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las actividades de capacitacion si bien es cierto ahorran recursos en la empresa podrian
influir en la satisfaccidn laboral considerando que, cuando la capacitacion se aborda desde
la perspectiva de generar impacto en la satisfaccion laboral, resulta crucial saber como

influye su efecto en los trabajadores (Alonso y Matta, 2011).

Es asi que la problematica que se observa en Electro Puno S.A.A. es que los
responsables del Proceso de capacitacion desconocen si efectivamente la capacitacion
virtual contribuye sobre los niveles de satisfaccion laboral bajo la premisa que al crear las
organizaciones su plan de capacitacion, es necesario lograr la satisfaccion de los
trabajadores y de la empresa (De Paz, 2017), ademas considerando que nunca antes
habian realizado una evaluacion para determinar la influencia real en términos de
satisfaccion laboral de los trabajadores por ello resulta necesario determinar la influencia
de la capacitacion virtual en la satisfaccion de los trabajadores, a fin de mejorar el proceso

de capacitacién bajo lineamientos enmarcadas en normativas vigentes.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢Cual es la relacién entre el proceso de capacitacion virtual y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022?

1.2.2. Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre el proceso de capacitacion virtual con los
recursos del lider en los trabajadores de Electro Puno S.A.A.—2022?
e ;Cual es la relacion entre el proceso de capacitacion virtual con los

recursos de tarea en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022?
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e Cudl es larelacion entre el proceso de capacitacion virtual con los
recursos de equipo en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —2022?

e Cudl es la relacion entre el proceso de capacitacion virtual con los
recursos organizacionales en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —

20227

1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El estudio tendra la finalidad de analizar la realidad de la gestion del proceso de
capacitacion que segun Obando (2020) su fin es obtener una buena productividad y lograr
que la organizacién se desarrolle con efectividad, ya que como es sabido el talento
humano es el grupo del cual depende el desarrollo y éxito de una empresa, y esta idea va
alineado con lo que indica Duran y Martinez (2020) que la capacitacion responde a la
necesidad de contar con trabajadores calificados, productivos, teniendo como fin
actualizarlos en conocimientos y técnicas de trabajo, incluso refieren como una fuente

principal de la satisfaccion del trabador en la organizacion.

Como aporte teorico, se espera que la investigacion desarrolle y contribuya al
conocimiento del proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion laboral, a traves de

teorias. Del mismo modo, brindar antecedentes y bases para futuras investigaciones.

La investigacion también contribuira como un aporte practico el cual servird
aquellas organizaciones que planifican, ejecutan planes de capacitacion puedan cubrir la
brecha existente sobre las nuevas implicancias, por ende, fomentar el desarrollo de su
personal que segun Martinez y Tello (2022) el trabajador tiene que tener un desarrollo
interno que le sirva como un impulso permanente y lo empuja a desarrollar sus funciones
con tranquilidad y seguridad: a fin de mejorar la satisfaccion laboral, lo que quedaria

como precedente para que adapten y mejoren sus procesos de capacitacion. La influencia

23

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

de la Capacitacion en la satisfaccion laboral son temas prioritarios que se deberian
considerar dentro de la organizacion, debido a que permitird conocer la relacion de estos
indicadores, con medicion de la capacitacion nos permitird conocer a mas detalle como
identificar las necesidades de capacitacion o habilidades que se deben de desarrollar,
asegurando que la empresa realice acciones de capacitacion pertinentes y se pueda saber
con certeza el nivel de satisfaccidn desde la perspectiva de los trabajadores para no perder

la inversion destina al plan de capacitacion.

Los resultados permitira a los responsables del Proceso de capacitacion de Electro
Puno S.A.A., mejorar el proceso y por ende la politica interna y/o lineamiento de
capacitacion anudado en una adecuada gestion del proceso de capacitacién, buscando
generar productividad y en consecuencia la satisfaccion del trabajador lo que conllevaria
la adecuada planificacion, ejecucion del proceso de capacitacion, en el entendido de que
esto no es un gasto sino una inversion y que repercutira en la motivacién, rendimiento
del personal y el fortalecimiento del Desarrollo del Personal y por ende su satisfaccion.
Al determinar la relacion del proceso de capacitacion con la satisfaccion laboral, permitira
a la empresa una mejora continua en su Plan de capacitacién y desarrollo de sus
trabajadores y a la vez poder determinar que herramientas ayudaran a la planificacion,

ejecucion y evaluacion de su plan de capacitacion.

Al poder relacionar las variables, los hallazgos futuros de la investigacion serviran
no solo como soporte para la mejora y aumento de la satisfaccion laboral en los
trabajadores, sino que conllevara al alcance de los objetivos de la empresa al contar con
personal altamente capacitado y a la determinacion de cuales son los puntos clave que se

necesitan mejorar en el proceso de capacitacion virtual.
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1.4.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Hipdtesis General

El proceso de capacitacion virtual se relaciona significativamente con la

Satisfaccion Laboral en trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.

1.4.2. Hipdtesis Especificas

e El proceso de capacitacién virtual se relaciona significativamente con los
recursos del lider en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.

e El proceso de capacitacion virtual se relaciona significativamente los
recursos de tarea en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.

e El proceso de capacitacion virtual se relaciona significativamente los
recursos de equipo en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —2022.

e El proceso de capacitacién virtual se relaciona significativamente con los
recursos organizacionales en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —

2022.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —2022.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los

recursos del lider en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.
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e Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los
recursos de tarea en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.

e Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los
recursos de equipo en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. — 2022.

e Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los
recursos organizacionales en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. —
2022,

e Proponer un lineamiento del proceso de capacitacion para mejorar el
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. -

2022.
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2.1.

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Anivel Internacional

Dentro de los antecedentes a nivel internacional se encontraron los

siguientes estudios:

Macias et al. (2020) en su investigacion titulada “Talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil” concluye que se debe
de considerar la motivacion al personal como una adecuada gestion para cumplir
con los objetivos de la organizacion debido que las personas son un elemento

importante y la satisfaccion laboral significa el desarrollo de la empresa.

De la Calle etal. (2020) en el estudio titulado “Capacitacion virtual y
satisfaccion profesional mediante la implementacion de teleclinicas del proyecto
ECHO en Ecuador”, concluyeron que el 81,5% de los trabajadores estuvieron de
acuerdo con la utilizacion de medios virtuales como herramienta de desarrollo y
crecimiento profesional, logrando satisfacer requerimientos de aprendizaje y
continuidad de sus funciones; evidenciando asi un alto grado de satisfaccion

profesional.

Gonzélez etal. (2017) en la investigacion “Creaciéon de un plan de
capacitacion del recurso humano para la empresa Quesera Uno A S.A.S de
Bogota”; concluyeron que la capacitacion en una empresa es la oportunidad para

aumentar la competitividad y capacidad del trabajador y la empresa, es primordial
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organizar un plan para que se defina las necesidades de capacitacion reales para

no malgastar recurso en la ejecucion del plan de capacitacion.

Sanchez y Garcia (2017) en su estudio sobre “Satisfaccion Laboral en los
Entornos de Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio”, concluye que
la percepcion y expectativas de los trabajadores respecto a su &mbito laboral
dependera de la empresa y persona, ademas se evidencio que existe diferentes
maneras de percibir la satisfaccion conforme al fomento los incentivos, la carga

laboral, necesidades de logro, clima laboral y comunicacion entre empleado-jefe.

Gambetta (2015) en su estudio “Estrategias de capacitacion desarrolladas
en un entorno corporativo estatal en Uruguay”; concluye que los planes de
capacitacion deberian de lograr un alto impacto en las organizaciones, logrando
desarrollar competencias para los funcionarios y deberan de estar alineados en
cumplir con los objetivos estratégicos institucionales; con el fin de satisfacer las

demandas de los actores.

Abrajan et al. (2009) en su estudio sobre “Grado de satisfaccion laboral y
condiciones de trabajo: una exploracion cualitativa” evidencia que el fomento de
las oportunidades de trabajo, las prestaciones de uniformes, la comunicacion entre
empleado-jefe, la motivacién hacia las necesidades de logro y hacia el grado de

estrés dependiendo de su grado resultan desfavorables para la empresa.

2.1.2. A nivel Nacional

Guardia (2022) en su trabajo de investigacion titulada “Propuesta de
mejora en la gestion de capacitacion virtual a fin de incrementar el nivel de
satisfaccion en trabajadores de una financiera” busco proponer mejoras al proceso

de capacitacidn en entornos virtuales, después de haber utilizado una encuesta de
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satisfaccion y la elaboracion de un plan de capacitacion, concluyd que para una
adecuada gestion de capacitacion, esta debe responder a  necesidades
identificadas: qué capacitar, cOmo capacitar, donde y a quién, asimismo la mejora
en las evaluaciones, encuestas de satisfaccion, los comentarios y las sugerencias
de los participante trae cambios favorables y positivos, en resumen el
mejoramiento del proceso capacitacion virtual impact6, favorablemente, en el

nivel de satisfaccion de los trabajadores.

Pozo y Villaseca (2022) en su tesis “Relacion entre la capacitacion laboral
y la satisfaccién laboral de los colaboradores de las tiendas por departamento de
Lima Metropolitana en el 2022” determinaron una relacion directa entre la
capacitacion laboral y la satisfaccion laboral. Los resultados evidenciaron que
cuando las empresas ofrecen mayor cantidad de capacitaciones que preparen
mejor a sus trabajadores y ayuden de forma eficiente al trabajo y resuelvan
problemas reales, la satisfaccion en relacion a su puesto de trabajo serd mayor y

comprenderan mejor las actividades de la empresa y sus estrategias.

Medina y Medina (2021) en su investigacion titulada “Relacion entre
capacitacion y satisfaccion laboral de colaboradores asistenciales de Clinicas
Privadas Categoria I11-1 en Lima Metropolitana” determinaron una relacion de la
capacitacion y la satisfaccion laboral, el estudio evidencio que existe una relacion
directa, y demostraron que la satisfaccion laboral se relaciona con diversos
factores como: la Calidad del Entrenador, disefio del curso, experiencia de
aprendizaje. Asimismo, consideran que las funciones del trabajador no son
remuneradas correctamente, ya que el monto percibido no justifica el valor de su
trabajo, tanto los beneficios y flexibilidad de horarios, son atributos con

oportunidades de mejora.
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Calderdn (2021) en su tesis “Programa de Capacitacion y su relacion con
la Satisfaccion Laboral en la Financiera Confianza Agencia Centenario 2021”
estableciéo una relacién directa entre el programa de capacitacion con la
satisfaccion laboral. Su metodologia utiliza una investigacion correlacional de
disefio no experimental. Los resultados expresan estadisticamente un coeficiente
rho de 0.602, es decir si la capacitacion es mejorada, el nivel de satisfaccion
laboral percibido por los trabajadores, se incrementara; tomado en consideracion
sus dimensiones indica que las condiciones de trabajo, las relaciones

interpersonales, desempefio laboral y la motivacion tienen una relacion directa.

Alvarado y Moscoso (2020) en su estudio sobre “Relacion entre
capacitacion y la Satisfaccion Laboral de teleoperadores de call centers en Lima
Metropolitana 2020 determinaron la relacion entre la capacitacion laboral y la
satisfaccion laboral. Los resultados demuestran que la satisfaccion laboral
aumentaria. si se disefia actividades por parte de la empresa para aumentar el
conocimiento y las habilidades laborales, asi como también modificar las actitudes
y comportamiento social de los trabajadores alienados con los objetivos de la

organizacion y del trabajo.

Ayala (2017) en su tesis “Politicas de capacitacion y satisfaccion laboral
en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016, busco
relacionar las Politicas de capacitacion con la Satisfaccion Laboral. Los resultados
obtenidos relacionan significativamente ambas variables en el sentido que
demuestra una “Correlacion positiva moderada”, indicando ademas que se
relacionan con el trabajo actual teniendo una “Correlacion positiva moderada”,
con la interaccion con el jefe inmediato, y con el ambiente de trabajo “Correlacion

positiva baja”, sin embargo, no se relaciona con la oportunidad de progreso.
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2.1.3. A nivel Regional

Chura (2023) en su tesis “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en obreros de una empresa minera en la region Puno 20227,
determino una relacion moderada, directa y significativa entre las variables de
investigacion. Los resultados estadisticos demuestran un coeficiente Rho= 0,420;
lo que colige que los obreros con niveles altos de satisfaccion tienen alto nivel de

compromiso organizacional.

Laurente (2021) en su tesis “Estrés laboral y satisfaccion laboral en
personal administrativo de la unidad de gestion educativa local Yunguyo, 2020”
determind que existe una correlacion negativa y moderada entre las dos variables
del estudio, lo que representa que a mayor nivel de estrés la satisfaccién laboral
sera menor. Los resultados muestran que algunos principales estresores que
provocan la insatisfaccion laboral como los son los espacios inadecuados de
trabajo, los horarios que nos son exactos, sobrecarga laboral, 1o que al final esto
puede provocar una disminucion en la identidad organizacional y menor

produccion.

Romani (2017) en su investigacion “Programas de capacitacion y el clima
organizacional en las gerencias de la Municipalidad Provincial de Puno, Pert”,
concluye que la aplicacion de Programas de capacitacion influye de forma
significativa en el clima organizacional. Los resultados muestran un
incumplimiento de los programas de capacitacién debido a las deficiencias

presupuestales y a la evaluacion de la capacitacion.
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2.2.  MARCO TEORICO

2.2.1. Capacitacion

2.2.1.1. Conceptualizacion de la capacitacion

Segun Chiavenato (2009) considera que actualmente la
capacitacion desarrolla las competencias de las personas debido que les
ayuda a ser mas productivas, creativas e innovadoras, con el fin de
contribuir a los objetivos de la organizacion, es decir agregan valor a las
personas. Entonces la capacitacion permite que las personas contribuyan

efectivamente en los resultados de una empresa.

Por otro lado, también Chiavenato menciona que la Capacitacion
es un proceso educativo donde las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias y es aplicado de manera
organizada, asi mismo genera conocimientos respecto al trabajo y

actitudes hacia la organizacion.

Morell y Estévez (2018) manifiestan que la capacitacion es un
instrumento de gestion que ayuda a la adquisicion de conocimientos y
actitudes a fin de desarrollar habilidades y que la organizacion pueda

enfrentar los cambios de su entorno.

Para Neves et al. (2013) la capacitacion es el eje de los recursos
humanos, porque ayuda al cumplimiento de las funciones de los
trabajadores y resulta necesario trabajar a través de la capacitacion y la
formacién para que ellos puedan cumplir mejor su labor, en consecuencia,

se mejore la calidad del servicio.
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Werther y Davis (2014) mencionan que la Capacitacion es el
desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas del
trabajador con el fin de desempefiar su trabajo actual, los cuales pueden

ayudar al desarrollo del personal y cumplir futuras responsabilidades.

La capacitacion no solo es un tema actualizacion; esta representa
un pilar fundamental para el progreso y rendimiento de las areas y de la
organizacién misma. Por ende, la capacitacion se concibe como una
iniciativa estratégica y planeada cuidadosamente, estd disefiada para
abordar las necesidades y exigencias de una organizacién y su proposito
es potenciar y enriquecer el conocimiento, las actitudes y las aptitudes
individuales de las personas. En ultima instancia, el objetivo primordial de
la capacitacion radica en garantizar el cumplimiento de la mision

corporativa.(Jamaica, 2015).

2.2.1.2. Estado del arte de la capacitacion

Segun la literatura revisada existen teorias de aprendizaje que van
relacionadas a la capacitacion:

La importancia de la capacitacion se alinea al modelo de gestion
conductista en al cual Deming (1989) asi como Gryna etal. (2007)
sustentan esta teoria en base a la calidad, e indican la participacion de los
trabajadores en la capacitacion son para el mejoramiento de los procesos
de la organizacion, asi como también para ellos mismos. Por otro lado
Drucker (1995) es su modelo de gestion humana propone que el
conocimiento de los trabajadores son el mayor recurso para mejorar y

controlar la calidad y productividad.
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Nonaka (2000) en su teoria plantea que cuando el aprendizaje tacito
y el aprendizaje explicito se combinan crean mejores métodos de trabajo
y competitividad, es decir las condiciones del lugar del trabajo es
fundamental para la participacion y aprendizaje del trabajador lo que
también influird en la productividad. Desde esta perspectiva Walton
(2004) refiere que la capacitacion de personal y la seleccion, son
estrategias que generan competitividad en las organizaciones y son
tomadas como modelos de gestion de calidad. Frente a esto Pérez et al.
(2011) concluye que es importante para el aprendizaje que las personas
participen e interactien desde los puestos de trabajo, por ello las
organizaciones tiene que facilitar las condiciones dptimas.

La teoria motivacional, mencionada por Tynjala (2008) manifiesta
que la organizacion del trabajo, es importante para el aprendizaje en los
puestos de trabajo, en su estudio cita a Sambrook en la cual sefiala diversos
factores que influyen el aprendizaje como: Factores organizacionales,
Factores funcionales y Factores individuales.

Asimismo, existen estudios que evaltan el nivel de aprendizaje a
traves de la utilizacion de las tecnologias de la informacion (TI) en el
conocimiento, como lo propone Jennex y Olfman (2002).

Ahora bien McClelland (1973) propone que la capacitacion
desarrolla habilidades especificas para cada puesto de trabajo, asimismo
desarrolla competencias asociados a cada puesto para aquel personal que
aun le falta desarrollar aptitudes y conocimientos para mejorar su

desempefio.
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2.2.1.3. Importancia

Para Bonilla et al. (2018) la importancia de la capacitacion del
personal esta relacionada con la eficiencia en las areas de trabajo. El
trabajador al tener un conocimiento méas amplio y de calidad, desempefian
sus funciones de manera mas efectiva, incluso desempefiando puesto de
mayor responsabilidad y de mejor salario. Estos ingresos mayores pueden
proporcionan al trabajador una mayor satisfaccion y bienestar, ya sea a

nivel personal o familiar.

Fernandez (2022) manifiesta que la capacitacion es de vital
importancia porque mejora la calidad de educacion y prepara al trabajador
a desempefiarse eficientemente en su lugar de trabajo puesto que desarrolla
conocimientos, mejora habilidades y comportamientos. Dentro de la
organizacion mejora el conocimiento del puesto, mejora la imagen de la
organizacion, asi como la relacion jefes y subordinados promoviendo la
comunicacion; acelera la toma de decisiones y la solucion de problemas.

Por ultimo, aumenta el nivel de satisfaccion.

2.2.1.4. Objetivos de la capacitacion

Chiavenato (2011) detalla los siguientes principales objetivos de la

capacitacion:

e Preparar a los trabajadores con el fin de realizar las tareas del
puesto.
e Desarrollar al personal continuamente sobre sus puestos actuales

y en funciones mas desafiantes y avanzadas
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e Fomentar un cambio en la actitud de los trabajadores, para crear

un ambiente satisfactorio, impulsar la motivacion y volverlos

receptivos a nuevas corrientes de la gestion.

Para Ibafiez (2011) la capacitacién tiene los siguientes objetivos:

e Los trabajadores se encuentran prestos para el desarrollo de sus

labores segun su puesto en su trabajo.

e Optimar la linea de carrera segun el desempefio de cada

trabajador.

e Mejorar el cambio de actitud de los trabajadores para generar un

entorno laboral positivo, acogedor, amistoso y cohesionado

2.2.1.5. Ventajas de la capacitacion

Werther y Davis (2014) consideran las siguientes ventajas en la

capacitacion:

Tabla 1

Ventajas de la capacitacion

Ventajas para el
individuo

Ventajas para la
organizacién

Ventajas para las
relaciones humanas

* Toma mejores
decisiones y soluciona
problemas de forma
eficiente.

* Incrementa la
confianzay la
asertividad.

* Maneja positivamente
los conflictos.

* Mejora las aptitudes
comunicativas y crea
lideres.

* Aumenta el nivel de
satisfaccion laboral.

* Preserva la
Competitividad
* Aumenta la rentabilidad
* Se mejora el
conocimiento de los
puestos
* Se promueve la
identificacién con objetivos
organizacionales
* Mejora la imagen
organizacional
* Se mejora la relacién
entre jefes-subordinados
* Se crea guias para el
trabajo

*Fortalece la
comunicacion en
grupos e
individualmente
* Orienta a nuevos
trabajadores
* Viabiliza reglamentos
y politicas
organizacionales
* Se integran grupos
* Impulsa un ambiente
de aprendizaje continuo
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Ventajas para el
individuo

Ventajas para las

Ventajas para la
relaciones humanas

organizacién

* Se logran metas
individuales
* Reduce la

* Mejora las
condiciones del entorno
laboral en la

* Se adopta y comprende
nuevas politicas
* Da informacioén sobre

necesidades organizacion

* Se acelera la toma de
decisiones y solucién de
problemas
* Se promueve el desarrollo
de los trabajadores
* Ayuda a formar lideres
* Aumenta la calidad y
productividad del trabajo
* Mejora la comunicacion
* Reduce la tension y
permite el manejo de areas
de conflicto

incompetencia e
ignorancia individual

Nota: Adaptado de Werther y Davis (2014).
2.2.1.6. Modalidades de capacitacion

Segun Chiavenato (2009) la capacitacion se puede dar de varias

maneras: en el trabajo, en clase, por teléfono, incluso a través de la

computadora.

2.2.1.7. Conceptualizacion de la Capacitacién Virtual

De Paz (2017) indica que la capacitacién virtual en la actualidad
compite con la capacitacion presencial, ya que ambas tienen puntos a favor
y puntos en contra de igual manera, sin embargo, el tema de la tecnologia

y su facil acceso va de la mano con este método de aprendizaje.

Asimismo Werther y Davis (2014) refiere que una de las grandes

innovaciones en el campo de la capacitacion y de la educacion en general

ha sido la comunicacion electronica y la internet.

Segun Chiavenato (2009) se refiere que la tecnologia de la

capacitacion puede estar presente mediante recurso didacticos y
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educativos, su principal importancia es que reduce los costos
operacionales; estos recursos son audiovisuales, teleconferencia, correo

electronico, uso de multimedia o el entrenamiento virtual (e-learning).

Segun Dessler y Varela (2011) considera que la conferencia virtual
es una forma popular de -capacitar a trabajadores que estan
geograficamente separados entre si, 0 con el instructor, y que este tipo de
capacitacion tiene la finalidad de capacitar a varios trabajadores ubicados
en diferentes oficinas o en ellas mismas de forma simultanea. Por otro lado,
el autor también refiere que el aprendizaje en Internet esta sustituyendo

rapidamente a muchos otros tipos de capacitacion.

2.2.1.8. Proceso de la Capacitacion

El proceso de capacitacion se refiere a un sistema de capacitacion
que tiene que ver con la evaluacion de necesidades, disefiar programas
enfocada en los objetivos y principios de aprendizaje y asimismo la

evaluacion de la capacitacion.

SERVIR dentro de su Directiva normas para la gestién del proceso
de capacitacién indica que este proceso persigue la mejora del desempefio
de servidores, por medio del cierre de brechas y desarrollando
conocimientos y competencias conforme al perfil del puesto y objetivos
estratégicos de la organizaciéon (Directiva Normas para la Gestion del

Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas, 2016).

Segun Bohlander y Snell (2008) mencionan que la capacitacion

engloba las siguientes fases:

38

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

e Evaluacidon de necesidades: implica el analisis de la organizacion,
analisis de las tareas y analisis de las personas.

e Disefio de programas: las necesidades se deben de enfocar en
objetivos principios de aprendizaje y disponibilidad de los
capacitandos.

e Implementacion: elegir entre métodos en el puesto, fuera del
puesto y desarrollo gerencial.

e Evaluacién: implica las reacciones, aprendizajes,

comportamiento, resultados.

El proceso de capacitacion también se refiere a un sistema de
capacitacion que tiene que ver con la evaluacion de necesidades, disefiar
programas enfocada en los objetivos y principios de aprendizaje y

asimismo la evaluacion que implica los resultados.

Por otro lado Chiavenato (2009) toma a la capacitacion como un

proceso continuo y ciclico que abarca cuatro etapas:

e Diagnostico: En esta etapa se realiza el diagnostico de las
necesidades de capacitacion a ser atendidas, las cuales pueden ser
anteriores, actuales o futuras

e Preparacién del proyecto o programa de capacitacion para atender
las necesidades diagnosticadas.

e Implantacion del programa de capacitacion.

e La evaluacion consiste de los resultados obtenidos con la

capacitacion.
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De igual forma manifiesta Chiavenato (2011) refiere que la
capacitacidn es una secuencia programada, Como un proceso continuo, que
se renueva cada vez que se repite, este proceso fue desarrollado de la

siguiente forma:

Figura 1

Proceso de Capacitacion

Diagndstico Decision en cuanto Instrumentacién Evaluacion
de la situacién - a la estrategia n 0 accion b y control
Deteccion de necesidades | ! Programa de Lo Ejecucion de |1 Evaluacion de los resultados *
de capacitacion Lo capacitacion Lo la capacitacion T de la capacitacion
i = Alcance de los objetivosdela | © = Aquién se capacita .1 = Aplicacion de los Lo
! organizacion 11+ Como capacitar = rogramas por parte del | ! L
S I e . P . L prog porp X I 1 * Seguimiento ]
« Determinacion de los requisi- + = En qué capacitar .+ consultor, el supervisor 4 " N
! o v . v . X ++» Comprobacién o medicién
' tos basicos de la fuerza 1 = Donde capacitar . ' delineaounacombina- | ! e R ]
. E . ) ] s 11+ Comparacion de la situa- |
de trabajo i+ = Cuando capacitar .1 ciénde los dos . . ; '
i L o ) A Lo + .+ cién actual con |a anterior .
* Resultados de laevaluacion @ « Cudnto capacitar : ]
. del desempefio |+ Quién capacita
i« Andlisis de problemas de pro- | T T T T TT I TIITTT TIIIIIII Rg T nm I e
' - o B ) ”
: duccion (a priori o g posteriori) ! Realimentacion
i+ Analisis de problemas de ] Resultados satisfactorios
. personal )
'+ Andlisis de informes y otros
datos
T Realimentacion

Resultados insatisfactorios

Nota. Extraido de Chiavenato (2011)

Morell y Estévez (2018) refieren que los procesos de capacitacion
en las organizaciones son un sistema ciclico y dinamico. El ciclo de
capacitacion inicia con la determinacién de necesidades de capacitacion
(DNC) los cuales resumen las necesidades de capacitacion de los
profesionales y trabajadores en la organizacion y también refieren que son
las brechas entre desempefio real y el desempefio deseado, y reflejan la
falta de conocimiento, habilidades y actitudes dentro de la organizaciony

esto se soluciona con la capacitacion.

Dessler y Varela (2011) refieren que el proceso de capacitacion

consiste en cinco pasos:
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e Diagnostico de Necesidades: Consiste en establecer objetivos e
identificar necesidades especificas para mejorar el desempefio y la
productividad de los participantes.

e Disefio didactico: Consiste en realizar el disefio de las actividades
de capacitacion, en un plan unificado que contengan los objetivos
de aprendizaje, secuencia del curso, métodos, medios
audiovisuales, entre otros.

e Validacion: Es necesario validar y presentar el plan de
capacitacion a los miembros de la organizacidn para garantizar la
efectividad del plan.

e Implementacion: Se presenta todo el contenido planificado de la
capacitacion.

e Evaluacion: Es la valoracion de acuerdo a las reacciones,

aprendizaje, comportamiento y resultados.

Los autores Choo y Bowley (2007), evaluaron el efecto de la
capacitacion tomando como base el modelo de Kirkpatrick: reaccion del
participante, el nivel de conocimiento adquirido, capacidad de modificar
los comportamientos en base a lo aprendido y el impacto de la formacion,
y aumentaron dimensiones para evaluar la calidad del formador, el disefio
del curso y la experiencia de aprendizaje del participante, siendo
importantes para determinar el éxito o fracaso de la capacitacion, como se

detalla a continuacion:
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e Calidad del Entrenador: Se evalla si el capacitador esta bien
preparado, si es paciente y brinde apoyo para completar todos los
modulos del programa.

e Disefio del curso: los objetivos del programa deben ser relevantes
y deben ser bien comunicados y las evaluaciones utilizadas en el
programa deben ser justas.

e Determinar el nombre del curso, sus objetivos, su contenido,
recursos ha utilizar, materiales y soporte tecnoldgico que se
requiera, duracion y cronograma del curso y expositores.

e Experiencia de aprendizaje: la capacitacion debe permitir una

retroalimentacién y superar las expectativas de los participantes.

Gonzélez y Tarrag6 (2008) conciben la terminologia “capacitacion
para el cambio” donde indican que el proceso de capacitacion esta

compuesto por las siguientes fases:

e Determinacion de las necesidades: Definir las necesidades de
capacitacion idéneas de acudo a los cambios organizacionales.

e Establecimiento de los objetivos: Definir los objetivos y
conocimientos a alcanzar con la capacitacion (teoricos, préacticos,
profesionales).

e Determinacion de las acciones (plan de capacitacion): Establecer
prioridades para que la capacitacion llegue a todos los miembros
de la organizacion, definir programas de sensibilizacion con la

participacion activa de la alta direccion de la organizacion para
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brindar apoyo y comunicar al personal la importancia y necesidad
de dicha capacitacion.

e Elaboracion de los programas: Establecer materia y contenidos
necesarias para el personal de la organizacion para que asi permita
la participacion, colaboracion e interrelacion de los asistentes.

e Desarrollo de la metodologia: La fase mas importante donde se
establece la metodologia utilizar, la seleccion de profesionales
adecuadas para ejecutar la capacitacion, las técnicas de pedagogia,
lograr un ambiente de receptividad y confianza en entornos
virtuales.

e Medicion de los resultados: Evaluar los resultados de la
capacitacion, si los asistentes se sienten satisfechos y motivados.

e Seguimiento: Valorar el alcance de la capacitacion es primordial

2.2.1.9. Dimensiones del Proceso de Capacitacion Virtual

Para dimencionalizar el proceso de capacitacion se tomo en cuenta
lo que explican Alejandro y Ccencho (2020) y la Directiva Normas para la
Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas (2016), por
ello este proceso se divide en tres etapas: Planificacion, Ejecucion y

Evaluacion.

2.2.1.9.1. Planificacion

La Escuela Nacional de Adminstracion Pablica (2017) dentro de
sus guias refiere que dentro de etapa de planificacion se identifica las
necesidades de capacitacion a traves de los objetivos institucionales,

dentro de esta etapa se realiza:
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a) Conformacion del Comité de Planificacion de la Capacitacion.
b) Sensibilizacion sobre la importancia de la capacitacion.
c) Desarrollo del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

d) Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas.

Adicionalmente Bohlander y Snell (2008) indican que la
evaluacion de necesidades implica el analisis de la organizacion, analisis
de las tareas y analisis de las personas, y su disefio de las necesidades se
deben de enfocar en los objetivos de la instruccion, disponibilidad de los

capacitandos o trainees y principios de aprendizaje.

Por otro lado Chiavenato (2009) complementa esta idea y
manifiesta que esta etapa inicia con el diagnéstico que donde se realiza el
diagnostica de las necesidades de capacitacion a ser atendidas, las cuales
pueden ser anteriores, actuales o futuras, y finaliza con la preparacion del
proyecto o programa de capacitacion para atender las necesidades

diagnosticadas.

Morell y Estévez (2018) refieren que la determinacion de
necesidades de capacitacion (DNC) resumen las necesidades de
capacitacion de los profesionales y trabajadores en la organizacién y
también refieren que son las brechas entre desempefio real y el desempefio
deseado, y reflejan la falta de conocimiento, habilidades y actitudes dentro

de la organizacion y esto se soluciona con la capacitacion.

2.2.1.9.2. Ejecucion

En esta etapa se inicia la ejecucion de las capacitaciones que fueron

aprobadas en el Plan de capacitacion, involucra la seleccion de
44

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

proveedores de capacitacién asi mismo se implementa y monitorea la
capacitacion y acciones que aseguran la participacion de los trabajadores.
Bohlander y Snell (2008) y Chiavenato (2009) refieren esta etapa como

la implementacion de los métodos y desarrollo de la capacitacion.

La Directiva Normas para la gestion del proceso de capacitacion en
las entidades publicas (2016) indican que esta etapa se tiene que realizar
acciones, previas durante y después de la capacitacion con el fin de

monitorear y realizar el seguimiento de su ejecucion.

Para Umifia (2017) después del diagnostico de las necesidades
capacitacion y de elaboracion del plan de capacitacion; la ejecucion de la
capacitacion es la etapa donde el consultor o capacitador interactta con los

participantes trasmitiendo conocimientos.

Guardia (2022) que esta etapa incluye a realizacion de tareas y
actividades para contratar capacitadores externos, monitorear la
capacitacion y elaborar un informe de las actividades, es decir se

implementa lo disefiado en el plan de capacitacion.

2.2.1.9.3. Evaluacién

La Directiva Normas para la Gestion del Proceso de Capacitacion
en las Entidades Publicas (2016) refiere que en esta etapa se evalta los
resultados de la capacitacion para la mejora de la gestion de la
capacitacion, teniendo cuatro niveles de evaluacion: Reaccion,
Aprendizaje, Aplicacion e Impacto y bajo la misma linea, Kirkpatrick
(2007) tambien teorizo estos cuatro niveles de evaluacién de la

capacitacion.
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Para Bohlander y Snell (2008) la evaluacién implica las reacciones,
aprendizajes, comportamiento, resultados. Chiavenato (2009) indica que

en esta etapa se obtiene los resultados de la capacitacion.

Los autores Choo y Bowley (2007), evaltan el efecto de la
capacitacion considerando la calidad del entrenador, el Disefio del curso y

la experiencia de aprendizaje:

a) Nivel de Reaccion: Se mide la satisfaccion de los participantes

culminada la capacitacion. Una herramienta a utilizar para medir
este nivel es la encuesta de satisfaccion en la cual los trabajadores
califican el nivel de satisfaccion de las Acciones de Capacitacion;
se puede considerar los objetivos de la capacitacion, materiales o
recurso audiovisuales utilizados, metodologia del expositor, flujo
logistico, entre otros.
Para Kirkpatrick (2007) refiere como el nivel de satisfaccion, el
cual es la respuesta de los trabajadores despues de haber
participado y culminado un curso de capacitacion, este nivel a
través de cuestionarios medira aspectos sobre el curso, el docente
y ambiente.

b) Nivel de Aprendizaje: Se mide los conocimientos adquiridos
conforme a los objetivos de aprendizaje planteados en el plan de
capacitacion. La herramienta a utilizar es la Medicion de
Aprendizaje, propuesta por el proveedor de la capacitacion. Esta
herramienta evidencia los conocimientos y habilidades adquiridos

por los trabajadores que participaron de la capacitacion. Su disefio
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se basa en los objetivos de aprendizaje de las Acciones de
Capacitacion, los cuales pueden ser:

e Orientados a conocimientos: Pueden ser pruebas escritas de
respuestas fijas o abiertas, resolucion de problemas, exdmenes
practicos, andlisis de casos, entre otros.

e Orientados a habilidades: Son las presentaciones,

simulaciones, ejecucién préactica, entre otros.
Este nivel se evalla con un test culminada la capacitacién, esta
evaluacién valora el grado en el que los participantes han adquirido
habilidades, conocimientos y destrezas (Kirkpatrick, 2007).

c) Nivel de Aplicacion: Se mide el grado de conocimientos o

competencias adquiridas que se trasladan al desempefio del
trabajador. La herramienta para este nivel es la Propuesta de
Aplicacion, el cual es un documento que lo elabora el beneficiario
de capacitacion y se detalla acciones que el trabajador se
compromete a desarrollar culminada la capacitacion, en un plazo
no mayor a 6 meses, este tiene que ser validado por el Jefe
inmediato, ya que sera responsable de su seguimiento y
cumplimiento.
Para Kirkpatrick (2007) este nivel es conocido como de
comportamiento: porgue evalla el grado de cambio de conducta en
los participantes como consecuencia de su participacion en una
capacitacion, es decir el hecho de aplicar el aprendizaje y
conocimiento adquirido a su puesto de trabajo.

d) Nivel de Impacto: Se mide los efectos directos de la capacitacion

de mediano plazo: a través de los indicadores de gestion la
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organizacion medira el impacto a fin de identificar los efectos de
mediano plazo de la Accion de Capacitacion. Kirkpatrick (2007)
menciona a este nivel como de los resultados finales, que muestran
la realidad de la empresa, estas pueden ser: el incremento de ventas
o0 produccion, mejora del servicio y calidad, la reduccion de costos

u rotacion, entre otros.

2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Conceptualizacion de la satisfaccion laboral

Mora y Mariscal (2019) sostienen que el concepto de satisfaccion
laboral es amplio y polémico, debido que la satisfaccion laboral se
determina por como el trabajador tiene definido sus expectativas y
percepciones de la organizacion donde y ejerce una fuerza directa en su

motivacion.

Cardoza et al. (2019) Afirma que existen dos formas de definir la
satisfaccion laboral, primero, como una actitud generalizada hacia el
trabajo; y, por otro lado, como un sentimiento o respuesta afectiva hacia

las condiciones de trabajo.

Medina y Medina (2021) sefialan que la satisfaccion laboral puede
entenderse de diversas maneras, pero todas comparten un aspecto en
comun: aporta beneficios que trascienden el bienestar del trabajador en el

desempefio de sus tareas.

Asi también Marquez (1987) quien define a la satisfaccion laboral

como la actitud de un colaborador en su empleo.
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2.2.2.2. Estado del arte de la satisfaccion laboral.

De la literatura revisada respecto a la satisfaccion laboral es
importante citar a las teorias que antecedieron e influyeron a Sponton et al.

(2019), las cuales se pasa a describir a continuacion.

Por ejemplo, se plante6 la teoria de los factores intrinseco que van
relacionadas con el lugar de trabajo y extrinseco que se relaciona con el
ambiente laboral ,es decir van relacionados al comportamiento de los
individuos el cual fue desarrollado por Herzberg (1959), citado en
Almonacid (2023). Por su parte Locke (1984), citado por Boada (2019)
desarrolla la teoria de la discrepancia donde refiere que la satisfaccion
laboral se relaciona con los valores laborales y la congruencia con las
necesidades o expectativas, es decirla evaluacion de la satisfaccion
resultara de contrastar las necesidades y los valores de la percepcion del

trabajo.

2.2.2.3. Bases tedricas de la satisfaccién laboral.

Es importante citar a las teorias que antecedieron e influyeron a

Sponton et al. (2019), las cuales se pasa a describir a continuacion.

Abrajan et al. (2009), elaboro un instrumento sobre la satisfaccion

laboral en base a las teorias consultadas el cual se resume en lo siguiente:

e Seguridad en el trabajo. Es la perspectiva subjetiva acerca de la
continuidad en el trabajo.
e Condiciones de trabajo. Dentro de estas caracteristicas se

encuentran el ingreso, tiempo, prestaciones, capacitacion.
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oportunidades de desarrollo, seguridad y, bienestar, incentivos y
carga de trabajo.

e Relaciones interpersonales. Es el caracter social del trabajador.
contactos o relaciones que entabla dentro de la organizacién con
jefes, compafieros y subordinados.

e Comunicacion. Es la manera de expresar las ideas y sentimientos
con jefes, compafieros y subordinados.

e Motivacion. Lo que incita accion del individuo, todo lo
concerniente con la satisfaccion de necesidades de logro,
afiliacion y poder, dentro y fuera de la organizacion.

e Clima organizacional. Es la percepcion del trabajador del entorno
en general y si este le es 0 no agradable.

e Grado de estrés. Es el grado de ansiedad que percibe el trabajador

en sus actividades del trabajo.

Por su parte Macias et al. (2020), considera la siguiente teoria:

e Percepcion general: Como el trabajador se siente trabajando en la
organizacion.

e Motivacion y Reconocimiento: es la identificacion y pertenencia
en la organizacion por pate del trabajador y el nivel de
reconocimiento y funcién del puesto.

e Areay Ambiente de trabajo: Son las condiciones de trabajo, en lo
que se refiere a higiene ergonomia y seguridad.

e Formacion e Informacion: Es informacion relacionada con los
planes de formacion que se aportan a los trabajadores, la

formacion basica impartida y las posibilidades de desarrollo
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profesional que se ofrece a los trabajadores dentro de la

organizacion.

Ruiz etal. (2017) en su Escala de Satisfaccion laboral SL-ARG,
plantea que este instrumento fue disefiado para medir la actitud del
trabajador hacia su puesto actual de trabajo, el cual compone los siguientes

factores:

e Factor I: Las Condiciones de trabajo que consta de 7 items, este
factor refiere el nivel de complacencia relacionada a la
disposicion de la organizacion para proveer de instalaciones,
equipos, mobiliario y materiales adecuados para la realizacion de
las actividades diarias en el trabajo.

e Factor Il: La Remuneracion y beneficios laborales que consta de 6
items, este factor refiere el nivel de satisfaccion con los incentivos
econdémicos y los beneficios laborales recibidos por llevar a cabo
tareas en el trabajo.

e Factor IlI: La supervision que consta de 6 items, este factor mide
el nivel en que los supervisores guian, apoyan, controlan y
motivan a sus subordinados en la ejecucidn de sus tareas diarias.

e Factor IV: Las Relaciones Humanas que consta de 6 items, este
factor mide el nivel en que se promueven relaciones positivas y se
construyen lazos de amistad y confianza entre los colaboradores.

e Factor V: La Promocidn y capacitacion que consta de 7 items,

este factor mide el nivel en que se ofrecen oportunidades al
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trabajador para ascender y recibir formacion que le permita
desempefar su trabajo de manera eficiente.

e Factor VI: La Comunicacién que consta de 6 items, este factor
mide nivel en que se facilita la transmision de informacion y se
mantiene una comunicacion efectiva entre los colaboradores
dentro de la organizacién en relacién con los aspectos laborales.

e Factor VII: El Puesto de trabajo que consta de 5 items, este factor
mide el nivel de valoracién del trabajador con respecto a sus

funciones que realiza a diario en la organizacion.

Palma (2005) desarrollo la evaluacion de la satisfaccion laboral de

la siguiente forma:

e Significacion de la tarea: Disposicion al trabajo basada en las
responsabilidades asociadas al mismo (sentido de esfuerzo, logro,
equidad y/o contribucion material).

e Condiciones de trabajo: Evaluacion del trabajo segun las
regulaciones que rigen la actividad laboral.

e Reconocimiento Personal y/o Social: Es la evaluacion del trabajo
en funcidn al reconocimiento propio y de las personas
relacionadas al trabajo, en lo que respecta a logros obtenidos o
impacto de los resultados.

e Beneficios Econdmicos: Disposicién al trabajo basado en
aspectos remunerativos e incentivos econémicos como resultados

del esfuerzo en la tarea asignada.
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Por su parte Melia y Peir6 (1989) desarrollan la satisfaccion laboral
como una variable medible en contextos organizacionales los cuales
proponen cuestionarios S20/23, conformado por: satisfaccion con la
supervision, espacio fisico, prestaciones recibidas satisfaccion con el

trabajo y con la participacion.

Del mismo modo Marquez (1987) propone la siguiente propuesta
para determinar la satisfaccion laboral: Reto del trabajo, Sistema de
recompensas justas, Condiciones favorables de trabajo, Colegas que

brinden apoyo.

2.2.2.4. Importancia

Es importante entender que para tener un personal eficaz y eficiente
en la organizacion debe cumplir con las expectativas de sus trabajadores
es asi que la satisfaccion laboral mantiene a los trabajadores eficaces en la
organizacién, ademas que es una variable importante para que la

organizacion tenga éxito (Almonacid, 2023).

Macias et al. (2020) sefiala que “Las personas son el factor mas
importante de las empresas, por lo cual, atender la satisfaccion laboral es
preocuparse por el desarrollo del negocio”. Por ello existe la necesidad que
las organizaciones realicen e impulsen actividades que contribuyan al

desarrollo del trabajador (Cardoza et al., 2019).

2.2.2.5. Dimensiones de Satisfaccién Laboral

Spontén et al. (2019) dimencionaliza la Satisfaccién Laboral por

medio de su instrumento el cual desarrollo y valido para la evaluacion de
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la satisfaccidn con los recursos laborales. El autor refiere que los recursos
laborales son un factor de relevancia para el bienestar y el desempefio; y
resalta importancia de diferenciar entre los recursos laborales que ofrece

la organizacion y la satisfaccion que genera a los trabajadores.

Teniendo el marco de referencia de Salanova et al. (2019) el cual
desarroll6 el modelo HERO de 16 items, Spontdn et al. (2019) desarrollo
un cuestionario para medir la satisfaccion con recursos laborales
CSRL_16, este cuestionario resulta util para evaluar la satisfaccion a nivel
individual, del lider, grupal y organizacional, a continuacion se detalla

cada dimension :
2.2.2.5.1. Recursos del Lider:

Son los componentes estimulantes que recibe el trabajador por la
relacion con su jefe o supervisor inmediato. La importancia radica en la
influencia del lider sobre la persona, entonces se considera un recurso
motivacional, es decir, abarca aspectos de la relacion con el jefe o
supervisor, como la informacion que brinda, la retroalimentacién y el

reconocimiento por las tareas.

Bass y Bass (2008) destacan la importancia de los lideres en
motivar e inspirar a sus equipos para lograr resultados mas alla de las
expectativas. Los recursos de un lider incluyen su capacidad de comunicar
una vision, inspirar confianza, y fomentar un entorno de apoyo y desarrollo

personal.
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Kouzes y Posner (2017) refieren que el lider tiene habilidades de
comunicacion, empatia, y estas influyen y motivan a sus equipos de

trabajo.

2.2.2.5.2. Recursos de Tarea:

Son las condiciones del puesto de trabajo que abarca el tiempo
disponible, recursos necesarios para realizar las tareas y el uso de

habilidades del trabajador, y que el trabajo represente un desafio para él.

Osca y Urian (2001) desarrollan a los recursos tarea desde la
perspectiva que estas se deben de caracterizar por la autonomia, el
significado de la tarea, la variedad y la cantidad de tareas, debido a que
influyen con la satisfaccion de los trabajadores. Esta idea también es
compartida por Hackman y Oldham (1980) que desarrollaron un modelo
de caracteristicas del trabajo, donde se identifican las variedad de
habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomia y
retroalimentacion que afectan la motivacion laboral y la satisfaccion. Los
autores refieren que los recursos de tarea incluyen estos elementos que

hacen el trabajo mas significativo y motivador

2.2.2.5.3. Recursos de Equipo:

Son los factores motivadores que puedan surgir de las interacciones
con el grupo o equipo de trabajo, abarca el ambiente socio-laboral, la
relacion con los compafieros de trabajo en la cooperacién, coordinacion,

productividad o eficiencia, y la creatividad en la resolucion de problemas.
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Hackman (2002) en su libro resalta la importancia de desarrollar la
dindmica de equipo y configurar equipos efectivos. Bajo la premisa de los
recursos de equipo, se refiere a la composicion adecuada del equipo,

,procesos que fomenten la colaboracion y la cohesién de ellos.

2.2.2.5.4. Recursos Organizacionales:

Son las condiciones laborales y las précticas organizacionales.
como el salario, beneficios, oportunidades de desarrollo, y sistema de

recompensas no econdmicas.

Chiavenato (2009) abordo los recursos organizacionales como
elementos esenciales para la gestion efectiva del talento humano en las
organizaciones. Estas son las condiciones laborales, los beneficios, las

oportunidades de desarrollo profesional y los sistemas de recompensas

Dessler y Varela (2011) abarcan los recursos organizacionales
como politicas y préacticas que incluyen la compensacion y beneficios,
desarrollo profesional y sistemas de recompensas para mejorar las
condiciones laborales y, en consecuencia, la satisfaccion y el rendimiento

de los empleados.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Acciones de capacitacion:

Son las actividades de aprendizaje destinadas a cubrir brechas de
capacitacion para desarrollar competencias en los trabajadores las cuales pueden

Ilevarse a cabo dentro o fuera de la organizacion o la jornada de laboral.
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2.3.2. Capacitacion laboral:

Es un proceso formativo planificado por medio del cual se adquieren
conocimientos y por ende se desarrolla habilidades y competencias, por ello
contribuye al cumpliendo de los objetivos de la organizacion, su importancia

radica que es un modelo de gestion para en el mejoramiento de la productividad.

2.3.3. Capacitacion virtual:

Es un método de aprendizaje virtual que va de la mano con el uso de la
tecnologia, la diferencia con la capacitacion presencial, es que reduce costos
operacionales, este tipo de capacitacion capacita varios trabajadores de diferentes

oficinas en forma simultanea.

2.3.4. Desarrollo profesional

Es un proceso continuo donde se adquiere habilidades, conocimientos y
competencias; donde se participa en programas de capacitacion conferencias,
seminarios. El desarrollo profesional es beneficioso para los trabajadores porque
implica un crecimiento personal, y mejora su satisfaccion laboral; y para las
organizaciones contribuye a la retencion del talento, mejora la productividad,

fomenta la innovacidn en tareas y mantienen a las organizaciones competitivas.

2.3.5. Diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNC);

Son las necesidades de capacitacion de los trabajadores, detectadas como

de brechas de conocimiento.
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2.3.6. Gestion de la capacitacion:

Es una estrategia que promueve el desarrollo profesional, individual y
organizacional, cuyo objetivo principal es que los trabajadores adquieran
conocimientos y habilidades necesarias para desempefiar sus funciones asi

alcanzar los objetivos de la organizacion.

2.3.7. Ejecucidn de la capacitacion:

Es la segunda etapa del proceso de la capacitacidon, en la cual se realiza la
implementacion del plan de capacitacion que fue aprobado, ademas de ello se

selecciona proveedores e implementa y monitorea las acciones de capacitacion.

2.3.8. Evaluacion de la capacitacion:

En la ultima etapa del proceso de capacitacion se evaltan los resultados de
la capacitacion con el fin de mejorar su gestion, asimismo se evalta bajo los

niveles de; reaccion, aprendizaje, aplicacion e impacto.

2.3.9. Planificacion de la capacitacion:

Es una etapa del proceso de la capacitacion donde se evallan las
necesidades de capacitacion para ser atendidas y satisfechas. concluye con la

elaboracion del plan de capacitacion.

2.3.10. Plan de capacitacion:

Es un documento el cual describe detalladamente las actividades, acciones
y recursos necesarios para desarrollar y ejecutar los programas de capacitacion

formacién en una organizacién. El plan de capacitacion es una herramienta clave
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para que una capacitacion sea efectiva, y este conforme a los objetivos estratégicos

y las necesidades del personal y la empresa.

2.3.11. Proceso de la capacitacion:

Es un sistema ciclico y continuo que tiene que ver con la evaluacion de
necesidades, disefio de programas enfocadas en los objetivos y principios de
aprendizaje y asimismo la evaluacion de la capacitacion, este proceso conlleva

etapas que pueden resumirse en la planificacion, ejecucion y evaluacion.

2.3.12. Recursos laborales

Son aspectos psicologicos, fisicos, organizacionales del trabajo que
ayudan lograr los objetivos de organizacion, pueden reducir exigencias del trabajo

y estimular el desarrollo personal y de aprendizaje.

2.3.13. Satisfaccion Laboral:

Es la actitud general o percepcion del trabajador hacia su trabajo o
sentimiento positivo a las condiciones de su trabajo, ejerce una fuerza directa en

su motivacion, y su beneficio va més alla del bienestar de trabajador.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO
3.1.1. Localizacion

La region de Puno esté localizada al sur este del territorio peruano, con una
latitud de 15° 50"y 71° 08' de longitud del meridiano de Greenwich, teniendo un
territorio con aproximadamente 72,000 km2 y representa el 5.6% del territorio

peruano.
3.1.2. Ambito

El presente estudio se realizé en la Empresa Regional de Servicio Publico
de Puno Sociedad Anénima Abierta- Electro Puno S.A.A., el cual es una empresa
estatal que tiene como actividad la distribucion y venta de energia eléctrica, siendo

su area de concesion la Region de Puno.
3.1.3. Historia

La empresa Electro Puno S.A.A. es una entidad estatal de derecho privado
que forma para del Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad
Empresarial del Estado-FONAFE. El 1 de noviembre de 1999, se establecié como
una Sociedad Andnima Abierta. FONAFE posee una participacion mayoritaria del
99.61% en la propiedad de la empresa, cuyas acciones se cotizan en la Bolsa de

Valores de Lima.

e Razon Social: Empresa Regional de Servicio Publico de Electricidad de
Puno Sociedad Andnima Abierta Electro Puno S.A.A.
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e  Giro del Negocio: Distribuciéon y Comercializacion de la energia
Eléctrica, con la utilizacion de Sistemas de Distribucién, Transmision y
Generacion a todas las localidades ubicadas dentro de su Zona de
Concesion.

e Domicilio Legal: Jr. Mariano H. Cornejo N° 160 — Puno

e Registro Unico del Contribuyente (RUC): 20405479592.

e Pégina web: https://www.gob.pe/electropuno

3.1.3.1. Mision

"Satisfacer las necesidades de energia de nuestros clientes, con
innovacion tecnoldgica, mejora continua y compromiso, aprovechando las
sinergias corporativas; promoviendo la superacion de nuestros
colaboradores, generando valor y contribuyendo al desarrollo sostenible

del pais y la Region Puno”.

3.1.3.2. Visién

"Ser reconocidos como la empresa mas eficiente y responsable de
la Regidn, brindando un servicio de calidad en el suministro de energia

eléctrica".
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3.1.3.3. Estructura organizacional

Figura 2

Estructura Organizacional de Electro Puno S.A.A.
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Nota: Obtenido del Portal de transparencia Electro Puno S.A.A.

3.2. PERIODO DE DURACION DE ESTUDIO

El presente estudio tuvo una duracion de cuatro meses. Iniciando con la las

validacion de los instrumentos de las variables; seguido de ello se realizado la ejecucion
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de los instrumentos en los trabajadores y finalmente se realiz6 el procesamiento de datos

e interpretacion resultados finales.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

3.3.1. Método de Investigacion

De acuerdo a las hipdtesis y objetivos planteados en la presente
investigacion se utilizd el método deductivo, porque el estudio inicio desde un
analisis tedrico y general del proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion
laboral; y se llegd a conclusiones particulares. Segun Behar (2008) se trata de
establecer la verdad o falsedad de las hipétesis (que no podemos comprobar
directamente, por su caracter de enunciados generales, o sea leyes, que incluyen
términos tedricos), a partir de la verdad o falsedad de las consecuencias
observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos y propiedades
observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipétesis y, cuya verdad o

falsedad estamos en condiciones de establecer directamente.

Asi mismo se utilizd el método analitico, este proceso cognoscitivo
consiste en descomponer un objeto de estudio, separando cada una de las partes
del todo para estudiarlas en forma individual (Bernal, 2010), en la investigacion
se conocera la relacion el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccién laboral,

a través del analisis de cada una de sus dimensiones.

3.3.2. Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacidn es de tipo cuantitativo, utiliza la recoleccién
de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias
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(Hernandez et al., 2014); en la investigacion se utilizara para probar las hipotesis

sobre la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion laboral.

3.3.3. Alcance de la investigacion

La investigacion utilizo el tipo de investigacion correlacional, tal como
indica Hernandez et al. (2014) se busco determinar la relacién o asociacion que
pueda existir entre el proceso de capacitacion virtual y satisfaccion laboral, estas
relaciones no implican la existencia de una variable dependiente y otra

independiente, ya que no se evalla la casualidad.

3.3.4. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental- transversal, es decir no se
manipulo las variables, solo se observaron estas variables tal como se dan a fin
que puedan ser analizados (Hernandez et al., 2014); y es de disefio de transversal

porque describe y analiza las variables y su incidencia en un momento dado.

3.3.5. Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) la recoleccion de datos implica crear
un plan detallado de procedimientos disefiados para recopilar informacion con un

objetivo especifico.

Las técnicas pueden ser la observacion directa, entrevista y encuesta.

Siendo esta Gltima la técnica que se utilizd en la investigacion.

Segun Behar (2008) manifiesta que, “La encuesta recoge informacion de
una porcidn de la poblacion de interés, dependiendo el tamafio de la muestra en el

proposito del estudio”.
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3.3.6. Instrumentos de recoleccién de datos

Segun  Vara (2012) refiere que el cuestionario es un instrumento
cuantitativo que recolecta informacion para poder cuantificar y universalizar la
informacion, y estandarizar el procedimiento. El trabajo de investigacion utiliza
38 preguntas con una escala de Likert tomando las variables proceso de

capacitacion virtual y Satisfaccion Laboral

El instrumento adaptado para la variable “Proceso de capacitacion virtual”,
fue el cuestionario desarrollado por Alejandro y Ccencho (2020); por otro lado
para determinar la satisfaccion laboral se adaptd el cuestionario CSRL_16 que

consta de 16 items planteados por Spontén et al. (2019).

3.3.7. Descripcion del instrumento

a. Paralavariable Proceso de capacitacion virtual
Se emple6 como instrumento de recopilacion de datos el “Cuestionario del
Plan de desarrollo de personas”, desarrollado por Alejandro y Ccencho (2020) el
cual fue adaptado para el presente estudio. El cuestionario esta dividido en 03
dimensiones: Planificacion, Ejecucion, Evaluacion, y sus respuestas estan
codificadas en una escala de tipo Likert de cinco puntos. La encuesta aplicada se

encuentra en el ANEXO 3.

b. Para la variable Satisfaccion laboral
Se emple6 como instrumento de recopilacion de datos el “Cuestionario de
Satisfaccion con los recursos laborales (CSRL_16) ”, planteado por Sponton et al.
(2019) el cual también fue adaptado para el presente estudio. El cuestionario esta
dividido en 04 dimensiones: Recursos lider, Recursos Tarea, Recursos Equipo,

Recursos organizacionales. La encuesta aplicada se encuentra en el ANEXO 4.
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Tabla 2

Cuadro resumen de los instrumentos utilizados

Variable Dimensiones N° de items
Proceso de Pla_nifica_c,:ién 01,02,03,04,05,06,07,08,09
capacitacion virtual Ejecuu_on 10,11,12,13

Evaluacion 14,15,16,17,18,19,20,21,22
Recursos del lider 23,24,25,26
Recursos de Tarea 27,28,29,30
Satisfaccién laboral Recurso de Equipo 31,32,33,34
Recursos 35,36.37,38

organizacionales

Nota: Elaboracion propia

Ambos instrumentos fueron sometidos a una evaluacion de consistencia

(confiabilidad) en el cual se aplico la prueba de Alfa de Cronbach.

Para la medicion de las variables se aplico la escala de Likert, segun
Hernandez et al. (2014) refiere que son un grupo de items, mostrados en forma
juicios y que los participantes tienen que responder puntuando cada afirmacion,

el presente estudio considero cinco categorias tal como se detalla a continuacion:

Tabla 3

Escala de Likert con cinco categorias

Escala de valores Puntaje asignado
Nunca 1 punto
Casi nunca 2 puntos
A veces 3 puntos
Casi siempre 4 puntos
Siempre 5 puntos

Nota. Elaboracion propia basado en (Herndndez et al., 2014)
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3.4.

POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

3.4.1. Poblacion del estudio

Hernandez Sampieri et al. (2014) sefialan que la poblacion abarca todos
los casos que cumplen con ciertas especificaciones, es decir la totalidad de los

sujetos posibles a ser analizados.

La poblacion del presente estudio estard conformada los trabajadores
contratados a plazo indeterminado y plazo fijo de Electro Puno S.A.A. debido a
que ellos son participes de las actividades de capacitacién, dando una totalidad de
165 trabajadores entre varones y mujeres que laboraron hasta el segundo trimestre
del 2023 segun el Cuadro de Asignacion de Personal, el cual fue brindado por el

Jefe del Departamento de Gestion Humana.

Tabla 4

Distribucién de la Poblacion

Gerencia N° Total de trabajadores

Gerencia General 77

Gerencia de Planeamiento y Control

de Gestion 10

G_erencia de  Administracion 'y 19

Finanzas

Gerencia Técnica 21

Gerencia de Proyectos 12

Gerencia Comercial 26

Poblacién total 165

Nota: Elaboracidn propia en base al Cuadro de Asignacion del Personal de Electro Puno S.A.A.
3.4.2. Muestra del estudio

Para Hernandez Sampieri et al. (2014) la muestra es un grupo de la

poblacion del cual se recolectan los datos y tiene que delimitarse y ser presentativo
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de esta, con esto se pretende que los resultados obtenidos se extrapolen a toda la

poblacion.

La investigacion se utilizd el muestreo intencional, que de acuerdo a
Lopez, (2004) este muestreo deliberado considera aquellas muestras tipicas de la
poblacion que se conocerd, el investigador decide la muestra de acuerdo a su
percepcion y esta idea es reforzada por Tamayo (2003) que refiere que, este
muestreo selecciona los elementos que a juicio del investigador son
representativos, en ese entender la muestra esta conformada por 75 trabajadores,
el cual esta formada por los casos disponibles a los cuales tenemos acceso, y
fueron elegidos bajo criterios de inclusion y exclusion, como se detalla a

continuacion:

e  Criterios de inclusion
- Trabajadores de Electro Puno S.A.A., bajo contrato a plazo indeterminado,
régimen laboral del Decreto Legislativo N° 728. y bajo contrato a plazo fijo.
- Trabajadores que se encuentren prestando servicios de forma presencial.
- Trabajadores que hayan iniciado sus labores, hasta el mes de junio de 2023.
- Trabajadores que desempefien cargos de confianza.
e Criterios de exclusion
- Trabajadores de Electro Puno S.A.A. bajo contrato a plazo indeterminado,
contrato a plazo fijo y desempefien cargos de confianza que durante la etapa
de recoleccion de datos se encuentren gozando de permisos, licencias,
vacaciones, incapacidad temporal para el trabajo, suspensién o comision de
servicios.
- Trabajadores que no participaron de las acciones de capacitacion del PACA

2022.
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- Trabajadores que al momento de la etapa de recoleccion de datos y por
situaciones de continuidad operativa de la empresa no se encuentran en sus
puestos de trabajo

- Trabajadores que tengan una antigliedad menor de un mes en la institucion.

Tabla 5

Muestra del estudio

Gerencia N° de trabajadores

Gerencia General 16
Gerencia de Planeamiento y Control de 9
Gestion

Gerencia de Administracion y Finanzas 16
Gerencia Técnica 11
Gerencia de Proyectos 8
Gerencia Comercial 15
Muestra total 75

Nota: Elaboracién propia

3.5. DISENO ESTADISTICO

3.5.1. Prueba de confiabilidad-Alfa de Cronbach

Para (Hernandez Sampieri etal., 2014) considera que cuando un
coeficiente es “0” representa una nula confiabilidad y si es “1” significa un
méaximo de confiabilidad (perfecta), es decir cuando mas este cerca a cero habra

un error en la medicion del instrumento.

k 1 YSi?
k—1 SZ

e o = Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

e K= Numero de items del cuestionario

e >S i"2 = Sumatoria de las varianzas de los items del cuestionario

e S T72=Varianza total del instrumento
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Para determinar la confiabilidad del instrumento de las variables Proceso
de Capacitacion Virtual y Satisfaccion Laboral se sometio a un andlisis de
consistencia interna (confiabilidad) a través del Alfa de Cronbach. A efecto de
ello se selecciond 30 trabajadores para poder aplicar la prueba piloto, y luego se
procedid con el calculo del coeficiente de fiabilidad utilizando el programa SPSS,

los resultados obtenidos se muestran a continuacion:

Tabla 6

Alfa de Cronbach del cuestionario del Proceso de capacitacion virtual

Alfa de
Cronbach N de elementos
,947 22

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en SPSS

Tabla7

Alfa de Cronbach del cuestionario de satisfaccion laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
,865 16

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en SPSS

Para poder interpretar estos resultados nos basaremos en la valoracién que

da Hernandez et al. (2014).

Tabla 8

Valoracion del coeficiente Alfa de Cronbach

Intervalos Valoracién de confiabilidad

0-0,5 Inaceptable
05-0,6 Pobre
0,6 -0,7 Débil
0,7-0,8 Aceptable
0,8-0,9 Bueno
09-1 Excelente

Nota: Elaboracién propia, en base a (Herndndez Sampieri et al., 2014)

70

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Como se observa en la Tabla 6 y la Tabla 7, los resultados obtenidos del
calculo de la fiabilidad de los cuestionarios del Proceso de capacitacion virtual y
Satisfaccion laboral previa evaluacion en el programa SPSS fueron a=0.947 y
a=0.865 respectivamente, lo que se colige que ambos cuestionarios tuvieron una

fiabilidad excelente y buena.

3.5.2. Validez del instrumento

Hernandez et al. (2014) refiere que “La validez, en términos generales, se
refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende
medir”. Los instrumentos de las variables: Proceso de capacitacion virtual y
satisfaccion laboral fueron adaptados de Alejandro y Ccencho (2020) y Spontén

et al. (2019) para una mejor compresion por parte de los encuestados

La validez del instrumento se dio a traves del juicio de tres expertos,
considerando expertos en la materia y metodologia de investigacion, dando como

resultado “aplicabilidad buena” para ambos instrumentos (ver ANEXO 5).

3.5.3. Prueba de normalidad-Kolmogorov Smirnov

El estudio utilizé una prueba de estadistica de normalidad, para determinar
las correlaciones y contrastar las hipotesis planteadas. Debido que, la totalidad de
la muestra poblacional es superior a 50 personas se utilizé la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov, el cual esta prueba ayudara a verificar si los datos tienen

procedencia de distribucion normal, por lo tanto:

Ho (nula): Los datos no siguen una distribucion normal.

Ha (alterna): Los datos siguen una distribucion normal.
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Tabla 9

Prueba estadistica de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Proceso de capacitacion virtual ,092 75 ,193
Satisfaccion laboral ,069 75 ,200*

Nota. Procesado en SPSS

Hernandez et al. (2014) refiere que cuando la significancia (Sig.) es mayor
o0 igual que 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; en
base a ello como se aprecia en la Tabla 9, para la variable Proceso de capacitacion
Virtual la significancia es de 0,193 y para la variable Satisfaccion laboral fue 0,
,200*; de manera que para ambos su distribucion es normal (paramétrica). Por lo

antes mencionado, la investigacion utilizé la correlacion de Pearson.

3.5.4. Coeficiente de correlacion de Pearson

La correlacion de Pearson es una prueba estadistica que sirve para analizar
la relacién entre dos variables (Hernandez et al., 2014). Para la interpretacién de

este coeficiente se tomo como referencia la siguiente escala:

Tabla 10

Escala de Correlacién de Pearson

Valor Significado
—-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
—-0.75 Correlacién negativa considerable
—0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Adaptado de (Hernandez et al., 2014)
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3.6. PROCEDIMIENTO

Para aplicacion de los instrumentos (cuestionarios) se tuvo que tener la
autorizacion previa de la Empresa Electro Puno S.A.A., después de ello se procedié a
visitar sus instalaciones. En cada oficina se explico a los trabajadores el objetivo del
estudio y la importancia de su colaboracion en el llenado de los cuestionarios, asegurando

la confidencialidad y anonimato de sus respuestas.

Seguidamente se recopild los cuestionarios registrando las respuestas en una base

de datos.

Posteriormente, se analizo los datos obtenidos para determinar las relaciones entre
las variables del estudio. Para ello, se utiliz6 Microsoft Excel para el procesamiento de

datos y el software SPSS 26 para el andlisis estadistico.

3.7. VARIABLES

En el presente estudio utilizo las siguientes las variables; Proceso de capacitacion

virtual y Satisfaccién laboral, mismas que se operacionalizan a continuacion:
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Tabla 11

Operacionalizacién de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Escala
Planificacion de la Capacitacion Virtual
Sensibilizacion de la capacitacion virtual
Planificacion . - 1=Nunca
Diagnostico de Necesidades de 2=Casi
5 g Capacitacion Virtual Nunca
roceso ae Elaboracion del Plan de Capacitacién ~ 3=A veces
Capacitacion Virtual A=Casi
Ejecucion Gestion de la capacitacion Siempre
Nivel de reaccion 5=Siempre
. Nivel de aprendizaje
Evaluacion . L
Nivel de aplicacion
Nivel de impacto
Recursos de Comunicacién del lider
Lider Reconocimiento del lider
Recursos de Desafio de tareas
Tarea Condiciones de Trabajo y Recursos 1=Nunca
. - . 2=Casi
Satisfaccién Recursos de Colaboracién e Innovacion en Equipo Nunca
Laboral Equipo Coordinacién y Eficiencia en Equipo 3=A veces
4=Casl
. . Siempre
RECUTSOS Compensaciones y Beneficios 5=Siempre

Organizacionales

Identificacion y Valoracion
Organizacional

Nota. Elaboracidn en base a la informacion obtenida de Alejandro y Ccencho (2020) y Sponton et al. (2019)

3.8. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Con el proposito de interpretar los resultados de manera adecuada, es necesario

realizar un analisis descriptivo en base a la clasificacion por Baremos con el proposito de

aumentar realizar un analisis mas preciso. En este sentido, se asignaron valores a cada

una de las respuestas proporcionadas por los encuestados que completaron los

cuestionarios del proceso de capacitacién virtual y de satisfaccion laboral.
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Tabla 12

Puntajes asignados para el cuestionario del Proceso de capacitacion virtual

Escala de valores Likert Puntaje asignado

Nunca 1 punto
Casi nunca 2 puntos
A veces 3 puntos
Casi siempre 4 puntos
Siempre 5 puntos

Nota. Elaborado en Excel

Después de ello, se sumo los puntajes obtenidos por cada cuestionario, obteniendo
puntajes minimos y maximos y se dividio entre tres para cada variable y las dimensiones
con la finalidad de construir la siguiente tabla para interpretar los resultados por variable,

como se muestra a continuacion:

Tabla 13

Interpretacion de los resultados del cuestionario Proceso de capacitacion virtual

Puntaje promedio Interpretacion
De 22 a 51 puntos Proceso dg capacitacion virtual
inadecuado
Proceso de capacitacion virtual
De 52 a 81 puntos regular
Proceso de capacitacion virtual
De 82 a 110 puntos adecuado

Nota. Elaborado en Excel

Asimismo, se elabord la siguiente tabla para interpretar los resultados por

dimensiones, como se muestra a continuacion:

Tabla 14

Interpretacion por dimensiones del cuestionario del proceso de capacitacion virtual

Inadecuado Regular Adecuado
Planificacion 9a2l 22 a 33 34 a 45
Ejecucion 4a9 10a15 16 a 20
Evaluacion 9a21 22 a33 34 a 45

Nota. Elaborado en Excel
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De igual forma, se asignaron puntuaciones a las respuestas de los encuestados que

completaron el cuestionario de Satisfaccion laboral.

Tabla 15

Puntajes asignados para el cuestionario Satisfaccion laboral

Escala de valores Likert Puntaje asignado

Nunca 1 punto
Casi nunca 2 puntos
A veces 3 puntos
Casi siempre 4 puntos
Siempre 5 puntos

Nota. Elaborado en Excel

De forma similar, se sumaé los puntajes, obteniendo puntajes minimos y maximos
y se dividid entre tres con la finalidad de construir la siguiente tabla para interpretar los

resultados por variable, como se muestra a continuacion:

Tabla 16

Interpretacion de los resultados del cuestionario de Satisfaccion laboral

Puntaje promedio Interpretacion

De 16 a 37 puntos Satisfaccion laboral baja
De 38 a 59 puntos Satisfaccion laboral regular
De 60 a 80 puntos Satisfaccion laboral alta

Nota. Elaborado en Excel
Consecuentemente, se elaboro la siguiente tabla para interpretar los resultados por

dimensiones, como se muestra a continuacion:

Tabla 17

Interpretacion por dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral

Baja Regular Alta
Recursos del lider 4a9 10a15 16a20
Recursos de tarea 4a9 10a15 16 a 20
Recursos de equipo 4a9 10a15 16 a 20
Recursos organizacionales 4a9 10a 15 16 a 20
Nota. Elaborado en Excel
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3.8.1. Estadistica descriptiva

Para realizar la descripcion precisa y estructurada de los resultados del
estudio se utilizé la estadistica descriptiva. Esto se logré mediante la creacion de
figuras y tablas facilitando la realizacion de las interpretaciones a fin de formular

conclusiones objetivas basadas en los datos recopilados.

Los resultados obtenidos en el presente estudio fueron procesados y
organizados utilizando el paquete estadistico SPSS Statistics version 26, asi como

el programa Microsoft Excel Profesional Plus 2019.

3.8.2. Estadistica inferencial

Para analizar la relacion entre las variables se utilizo el coeficiente de
correlacion de Pearson, comUnmente utilizado en investigaciones relacionadas
con recursos humanos. La prueba "r" de Pearson fue utilizada especificamente
para analizar la relacion entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion

laboral a fin de validar las hipotesis planteadas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se muestra los resultados de la investigacion organizados
en figuras y tablas, las que permitiran cumplir con el objetivo general y especificos de la

investigacion.
Los resultados del presente estudio estdn ordenados de la siguiente forma:

e Primeramente, se realizé el andlisis de la estadistica descriptica de los resultados
por variables y dimensiones.
e Luego se realizd la contrastacion de hipotesis general y de las hipdtesis

especificas.

4.1.1. Estadistica descriptiva de los resultados

4.1.1.1. Anélisis descriptivo de la variable Proceso de capacitacion

virtual

Tabla 18

Resultados de la variable Proceso de capacitacion virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Valido Inadecuado 5 6,7 6,7 6,7
Regular 53 70,7 70,7 77,3
Adecuado 17 22,7 22,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26
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Figura 3

Valoracion de la variable Proceso de capacitacion virtual

Proceso de capacitacion virtual

a0

&0

40

Porcentaje

20

[2267%]

Inadecuado Regular Adecuado

0

Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26

Tal como se aprecia en la Tabla 18 y tras la aplicacion del
cuestionario del proceso de capacitacion virtual los trabajadores de Electro
Puno S.A.A. evallan la gestion del proceso de capacitacion virtual de la
siguiente manera: el 70,7% es decir 53 trabajadores lo califican como
“regular”, 17 trabajadores que representan el 22,67% califican como

“adecuado”y el 6,67% califican como “inadecuado”.

Del analisis de los resultados, revela que el proceso de capacitacion
virtual es calificado como REGULAR por el 70,7% de los trabajadores.
La presencia de un porcentaje minoritario (6.67%) que lo califica como
INADECUADO sugiere que, desde la perspectiva de los trabajadores, el

proceso no alcanza un nivel de excelencia.

Bajo la premisa que 70,7% de los trabajadores han calificado el
proceso de capacitacion virtual como REGULAR, evidencia que, aunque

no es considerado inadecuado, es percibido como no completamente

79

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

efectivo por la mayoria de los trabajadores y como manifiesta Bohlander
y Snell (2008) estas suelen estar mal orientados, disefiados de manera
ineficiente y evaluados inadecuadamente, lo cual afecta directamente a la
organizacion. Esto subraya la necesidad de una revision, actualizacion o
mejora de las politicas y directivas existentes en el marco de la gestion del
proceso de capacitacién. Por lo tanto, resulta esencial desarrollar, invertir
recursos e implementar estrategias adecuadas para mejorar las fases de
planificacion, ejecucion y evaluacién del proceso de capacitacion, como
refiere Chiavenato (2009), las organizaciones exitosas que realizan
importantes inversiones en capacitacion aseguran un rendimiento
garantizado, desarrollan las competencias de sus trabajadores aumentando
su productividad, creatividad e innovacién. Ademas, Dessler y Varela
(2011) manifiestan que el proceso de capacitacion juega un rol cada vez

mas crucial en la ejecucion de los planes estratégicos de la organizacion.

4.1.1.1.1. Variables del Proceso de capacitacién virtual y sus

dimensiones:

a) Dimensiéon Planificacion
Tabla 19

Resultados de la Dimension Planificacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
vélido acumulado

Valido Inadecuado 18 24,0 24,0 24,0
Regular 47 62,7 62,7 86,7
Adecuado 10 13,3 13,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26
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Figura 4
Valoracion de la dimension Planificacién

Dimension:Planificacion
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26

Como se observa en la Tabla 19 y Figura 4, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la etapa de la planificacion de la siguiente
manera: el 62,67% califico como “regular”, el 24% calificO como

“inadecuado” y el 13,33 como “adecuado”.

Los resultados indican que, en términos generales, los trabajadores
califican la planificacion de la capacitacion como REGULAR (62,67%).
Sin embargo, es necesario considerar que un 24% de los trabajadores
considera esta etapa como INADECUADA, estos resultados sugieren que
existe un margen significativo para mejorar la planificacion de la
capacitacion, especialmente considerando que solo 10 trabajadores

(13,33%) la consideran ADECUADO.

Segun las percepciones de los trabajadores, se pueden identificar
deficiencias en la planificacion de la capacitacion, la sensibilizacion, y en
el desarrollo de estrategias para un diagnostico efectivo de las necesidades

de capacitacion, asi como en la elaboracién del plan de capacitacion. Esta
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evaluacion reflejaria un punto desfavorable para el desarrollo de los
trabajadores e incluso para los objetivos institucionales. Dado que la
planificacion es la etapa inicial de todo el proceso de capacitacion virtual,
los resultados indican que, a percepcién de los trabajadores, existe una
brecha significativa en el adecuado diagnostico de necesidades de
capacitacion y la elaboracion del Plan. La falta de una planificacion
adecuada puede tener un impacto negativo en la organizacion y
contravenir con la satisfaccion de los trabajadores, y como refiere
Chiavenato (2011) se requiere que las necesidades de capacitacion se
ajusten a nuevas demandas, por lo que resulta importante identificarlas y
analizarlas detalladamente para desarrollar planes adecuados que

satisfagan estas necesidades de manera efectiva.

En resumen, los resultados resaltan la necesidad de realizar mejoras
en esta etapa para asi garantizar que se realice una adecuada gestion e

identificacion de la necesidades individuales y organizacionales.

b) Dimension Ejecucion
Tabla 20

Resultados de la Dimension Ejecucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Valido Inadecuado 9 12,0 12,0 12,0
Regular 49 65,3 65,3 77,3
Adecuado 17 22,7 22,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26
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Figura 5

Valoracién de la Dimension Ejecucion

Dimension:Ejecucion
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26

Como se observa en la Tabla 20 y Figura 5, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la etapa de la ejecucion de la siguiente
manera: el 65,33% calific6 como “regular”, el 22.67% calific6 como

“adecuado”y el 12% como “inadecuado”.

Los resultados muestran que los trabajadores de Electro Puno
S.A.A. califican, en términos generales, la ejecucion de la capacitacién
como REGULAR (65.33%), sugiere que una parte considerable de los
empleados no considera que la implementacion del proceso de
capacitacion virtual haya sido completamente adecuada. Este resultado
puede ser un indicador para disefiar estrategias de mejora en la
implementacion, seguimiento y monitoreo de la capacitacion. Por lo tanto,
es relevante que el Departamento de Gestion Humana considere estas
percepciones para realizar las acciones necesarias que optimicen la gestion

de la capacitacion. Ademas, considerando que, un 12% de los trabajadores
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considera la ejecucion como INADECUADA. Aunque este porcentaje es
relativamente bajo, indica la presencia de deficiencias en la ejecucion de

la capacitacion, sugiriendo la necesidad de mejoras en esta etapa.

Ademas, el 22.67% de los trabajadores consideran que, en cierta
medida, el disefio, implementacion, seguimiento y monitoreo de la
capacitacion es ADECUADA. Esto podria indicar que algunas préacticas
actuales estan logrando crear una percepcion positiva sobre la ejecucion
de la capacitacion. No obstante, es esencial analizar a fondo los resultados

de esta percepcidn y evaluar como mejorar las practicas actuales.

La ejecucion de la capacitacion implica la implementacién de los
métodos y desarrollo de la capacitacion como: la seleccidn de proveedores
de capacitacion, monitoreo de la capacitacion; resulta importante que esta
etapa sea efectiva y adecuada debido que a través de ella se lleva a cabo la
trasmision de conocimientos y habilidades a los trabajadores. Segun las
percepciones de los trabajadores, se identifica una deficiencia en la gestion
de esta etapa, por ello Bohlander y Snell (2008) sugiere que estos métodos
deben ser elegidos basandose en cuales son adecuados para los

conocimientos, habilidades y capacidades que se deben aprender.

En conclusidn, estos resultados resaltan la importancia que al igual
que la etapa de planificacion, la ejecucion de la capacitacion tiene que ser
mejorada, este indicador es importante para que todos los agentes
involucrados dentro de la ejecucion de la capacitacion puedan realizar

ajustes de mejora para la adecuada gestion de esta etapa.
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c) Dimensién Evaluacion

Tabla 21

Resultados de la Dimension Evaluacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Valido Inadecuado 6 8,0 8,0 8,0
Regular 48 64 64 72
Adecuado 21 28 28 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Figura 6

Valoracion de la Dimensidon Evaluacion

Dimension:Evaluacion
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26

Como se observa en la Tabla 21 y Figura 6, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la etapa de la evaluacion de la capacitacion
de la siguiente manera: el 64% calificé como “regular”, el 28% califico

como “adecuado”y el 8% como “inadecuado”.

Los resultados muestran que la evaluacion de la capacitacion en
Electro Puno S.A.A. es calificada como REGULAR por el 64% de los
trabajadores, lo que sugiere que una mayoria significativa no esta

completamente satisfecha con las acciones de capacitacion. Este resultado
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es relevante para el Departamento de Gestion Humana y la organizacién
en general, ya que proporciona informacion critica para mejorar la
efectividad del proceso de capacitacion virtual. Ademas, la existencia de
un 8% de trabajadores que consideran la evaluacion INADECUADA,
aunque es un porcentaje bajo, también es relevante y merece ser analizada.
Esta percepcion sugiere que tanto la etapa de planificacién como la de
ejecucion no se realizaron de manera efectiva. Frente a esta situacion, es
fundamental tomar medidas de mejora, ya que la evaluacion de la
capacitacion proporciona una retroalimentacion valiosa para identificar

aspectos que requieren optimizacion.

La etapa de evaluacion como indica Kirkpatrick (2007), califica los
resultados de la capacitacion, teniendo cuatro niveles de evaluacion:
Reaccion, Aprendizaje, Aplicaciéon e Impacto. Esta etapa, siendo la final
del proceso, muestra hasta qué punto se han cumplido los objetivos de la
capacitacion y cuan satisfechos estdn los trabajadores con las
capacitaciones virtuales. También evalla si los trabajadores han
desarrollado competencias laborales, aplicado los conocimientos
adquiridos en sus areas de trabajo, o si la capacitacion ha contribuido a
proponer planes de mejora y actualizar indicadores de gestion de manera
positiva, lo que concuerda con Werther y Davis (2014), que refieren que
hay una notable diferencia entre los conocimientos trasmitidos en el curso
y el grado de que estas hayan sido efectivas. Por lo tanto, es crucial que
esta etapa sea percibida como adecuada por un porcentaje mayoritario de
los trabajadores, ya que esto reflejaria la eficiencia de las etapas anteriores,

como concuerda Chiavenato (2011), que al mencionar de la eficiencia lo
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traduce en verificar si la capacitacion produjo cambios positivos en los
trabajadores, ambiente organizacional y constatar si se alcanz6 los

objetivos propuestos

En conclusion, estos hallazgos destacan la necesidad de realizar
mejoras en la etapa de evaluacion de la capacitacion para garantizar que se
gestione adecuadamente y se identifiquen de manera efectiva las
necesidades individuales y organizacionales, asegurando asi un mayor

impacto positivo en la organizacion y la satisfaccion de los trabajadores.

4.1.1.2. Andlisis descriptivo de la variable de Satisfaccion laboral

Tabla 22

Resultados de la de la variable Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
vélido acumulado

Valido Baja 2 2,7 2,7 2,7
Regular 49 65,3 65,3 68,0
Alta 24 32,0 32,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Figura 7
Valoracion de la variable Satisfaccion Laboral

Variable 2: Satisfacciéon_Laboral
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26
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Tal como se aprecia en la Tabla 22 y tras la aplicacion del
cuestionario de satisfaccion laboral los trabajadores de Electro Puno
S.A.A. evaluaron la satisfaccion laboral de la siguiente manera: el 65,3%
es decir 49 trabajadores lo califican como “regular”, 24 trabajadores que
representan el 32% califican su satisfaccion como “alta” y el 2,7%
califican como “baja”. En términos generales la satisfaccion laboral que
implica los recursos de lider, los recursos de tarea, equipo y los recursos

organizacionales es REGULAR a percepcidn de los trabajadores.

La ausencia de calificaciones BAJA (2,7%) y la prevalencia de un
65.3% que califican la satisfaccion laboral como REGULAR infieren que
no predominan niveles significativos de insatisfaccion. No obstante, es
relevante considerar que solo un 32% de los trabajadores otorgaron una
calificacion ALTA a su satisfaccion laboral. Estos hallazgos sugieren
como indica Sponton et al. (2019), que la satisfaccion percibida con los
recursos laborales no son completamente positivos, y resalta la necesidad
de abordar y mejorar los recursos laborales que puedan estar afectando
negativamente la percepcion general de la satisfaccion laboral,
considerando que Almonacid (2023) indica que la satisfaccion laboral

mantiene a los trabajadores eficaces en la organizacion.

En conclusidn, los resultados subrayan la importancia de mantener
y mejorar los recursos laborales que promuevan la satisfaccion de los
trabajadores en Electro Puno S.A.A. Aunque un 65.3% de los trabajadores
califican su satisfaccion laboral como REGULAR, lo que sugiere que la
organizacién proporciona un entorno relativamente satisfactorio, ain es

necesario mejorar diversos factores para que un mayor porcentaje de
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trabajadores perciba su satisfaccion laboral como ALTA. Esto implica
actividades de revision y posible mejora de las politicas y estrategias
actuales para asegurar un entorno laboral que fomente la satisfaccién y el
bienestar de todos los empleados, lo que concuerda Cardoza et al. (2019),
que sefiala que las organizaciones deben realizar e impulsar actividades

que contribuyan con la satisfaccion laboral y desarrollo del trabajadores.

4.1.1.2.1. Variable satisfaccion laboral y sus dimensiones

a) Recursos del lider

Tabla 23

Resultados Dimensiéon Recursos del lider

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
véalido acumulado

Véalido Baja 13 17,3 17,3 17,3
Regular 47 62,7 62,7 80,0
Alta 15 20,0 20,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Figura 8
Nivel de satisfaccion de los Recursos del lider

Dimensién:Recursos_lider
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26
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Como se observa en la Tabla 23 y Figura 8, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la satisfaccion de los recursos de lider de la
siguiente manera: el 62.7% califico como “regular”, el 20% califico como

“alta”y el 17.3% como “baja”.

Los resultados indican que el nivel de satisfaccion con los recursos
del lider es REGULAR en un porcentaje 62.7%. El predominio de este
porcentaje, destaca la necesidad de mejorar el liderazgo efectivo y
comprometido de parte de los jefes inmediatos y de los superiores para
poder acrecentar la calificacion ALTA que solo es de un 20%, esto lograria
contribuir significativamente en la creacion de un entorno de trabajo
positivo y satisfactorio para cada area de la organizacion- Ademas este
hallazgo sugiere que la comunicacion, retroalimentacion y reconocimiento
por parte de los jefes inmediatos no se realizan de manera adecuada para
la mayoria de los trabajadores. En términos generales, no prevalecen altos

niveles de satisfaccion con respecto a los recursos del lider.

El hecho de que un 17.3% de los trabajadores califican su
satisfaccion con los recursos del lider como "baja”, aunque no sea una
mayoria, revela que existen areas dentro de la organizacion que requieren

atencion para mejorar la percepcion general del liderazgo.

En conclusiodn, los hallazgos subrayan la importancia de desarrollar
y fortalecer competencias de liderazgo dentro de la organizacion, como
concuerda Bass y Bass (2008) es esencial que lo lideres motiven e inspiren
para lograr resultados y fomenten entornos de cooperacion y de desarrollo.

Implementar acciones de formacion y desarrollo (capacitacion) para
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lideres y supervisores podria ser una estrategia efectiva para mejorar la

percepcion de los trabajadores respecto a los recursos del lider.

b) Recursos de tarea

Tabla 24

Resultados Dimension Recursos de tarea

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Véalido Baja 1 1,3 1,3 1,3
Regular 41 54,7 54,7 56,0
Alta 33 44,0 44,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Figura 9
Nivel de satisfaccion de los Recursos de tarea

Dimension:Recursos_de_tarea
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26

Como se observa en la Tabla 24 y Figura 9, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la satisfaccion de los Recursos de tarea de la
siguiente manera: el 54.7% calificé como “regular”, el 44% calific6 como

“alta”y el 1.3% como “baja”.
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Las calificaciones reflejan que el nivel de satisfaccion con los
recursos de tarea es REGULAR (54.7%) y ALTA (44%). Esto infiere que,
en términos generales, no predomina un nivel significativo de
insatisfaccion en los recursos de tarea. El 44% de los trabajadores que
calificaron su satisfaccion con los recursos de tarea como ALTA resalta
una percepcion favorable y de satisfaccion. Sin embargo, es notable que la
calificacion REGULAR prevalece en un 54.7%, lo que indica que los
trabajadores sienten que, en ocasiones, no disponen de los recursos
necesarios para realizar sus tareas de manera optima. A pesar de ello, se
sienten moderadamente satisfechos con los recursos, equipos,

herramientas y materiales proporcionados para el desarrollo de sus tareas.

Los resultados también muestran que los trabajadores hacen uso de
sus habilidades para cumplir sus funciones y se sienten desafiados por el
trabajo que desempefian. Estos hallazgos subrayan la importancia de que
la organizacion considere la adecuada asignacion de funciones y tareas, asi
como la mejora en la provision de recursos necesarios para el adecuado

desempefio de las funciones por parte de los trabajadores.

En conclusion, los resultados indican la necesidad de implementar
mejoras en la gestion de los recursos de tarea, La organizacion debe
asegurar la disponibilidad y calidad de recurso, equipos, herramientas
necesarias para realizar las tareas eficientemente. Ademas, es crucial que
estos recursos proporcionados deben estar alineados con las necesidades y
desafios del personal. Esto no solo mejorara la satisfaccion laboral, sino
que también contribuird a un rendimiento mas eficiente y efectivo en la

ejecucion de tareas, promoviendo un entorno de trabajo mas productivo y
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satisfactorio como concuerda Osca y Urian (2001) que indican que estos

recursos influyen con la satisfaccion de los trabajadores.

¢) Recursos de equipo

Tabla 25

Resultados Dimensién Recursos de equipo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Véalido Baja 2 2,7 2,7 2,7
Regular 39 52,0 52,0 54,7
Alta 34 45,3 45,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS

Figura 10

Nivel de satisfaccidn de los Recursos de equipo
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Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Como se observa en la Tabla 25 y Figura 10, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la satisfaccion de los Recursos de equipo de
la siguiente manera: el 52% calificé como “regular”, el 45,3% calificd

como “alta”y el 2.7% como “baja”.
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La interpretacion de los resultados de la satisfaccion de los
trabajadores con los recursos de equipo proporciona una perspectiva
positiva, dado que los porcentajes predominantes son REGULAR (52%)
y ALTA (45,3%). Esto sugiere que los trabajadores participan e
interactlan adecuadamente con sus equipos de trabajo, La distribucion de
estas calificaciones indica la necesidad de implementar acciones de mejora
a nivel organizacional para incrementar los factores motivadores en el

ambiente socio-laboral.

La prevalencia de la calificacion REGULAR (52%) destaca la
necesidad de acrecentar los niveles de satisfaccion en aspectos calve como
la cooperacion, coordinacion, productividad o eficiencia, y la creatividad
en la resolucién de problemas en los trabajadores de Electro Puno S.A.A.
La significativa presencia de la calificacion ALTA (45.3%) demuestra que
muchos trabajadores estan satisfechos, pero es crucial mantener y
promover un ambiente de equipo positivo, colaborativo y de confianza

para aumentar la satisfaccion laboral en general.

En conclusion, los resultados destacan la importancia de fomentar
y mejorar los recursos de equipo dentro de la organizacién se debe centrar
esfuerzos en reforzar la cooperacion y la comunicacion dentro de los
equipos de trabajo. Ademas, es fundamental promover un ambiente de
trabajo colaborativo y de confianza, lo cual contribuira significativamente
a elevar los niveles de satisfaccion laboral, tal como concuerda Hackman
(2002) que indica que al configurar equipos efectivos y desarrollar

dindmicas de grupos se fomenta la cooperacidn y cohesion de ellos.
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d) Recursos organizacionales

Tabla 26

Resultados Dimension Recursos organizacionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado

Vélido  Bajo 6 8,0 8,0 8,0
Regular 49 65,3 65,3 73,3
Alto 20 26,7 26,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Figura 11

Niveles de satisfaccion de los Recursos organizacionales
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Nota. Datos obtenidos en SPSS version 26
Como se observa en la Tabla 26 y Figura 11, los trabajadores de
Electro Puno S.A.A. valoran la satisfaccion de los recursos
organizacionales de la siguiente manera: el 65.3% calific6 como

“regular”, el 26.7% calificé como “alta”y el 8% como “baja”.

La calificacion de los trabajadores respecto a su nivel de
satisfaccién con los recursos organizacionales muestra una percepcion
general como REGULAR (65.3%) en relacidn con las compensaciones,
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beneficios laborales, asi como la valoracion de la organizacién. La
presencia de la calificacion ALTA de solo 26,7% sugiere que, desde la
perspectiva de los trabajadores, los beneficios y compensaciones laborales
no alcanzan un nivel satisfactorio. Resulta relevante sefialar que un
porcentaje minoritario del 8% de los trabajadores lo califica como BAJA,
lo cual indica un nivel de insatisfaccion mayor en comparacién con otros
recursos laborales analizados. La presencia de insatisfaccion con el salario,
bonificaciones, prestaciones de salud, la flexibilidad horaria,

capacitaciones, entre otros, merece atencion de la organizacion.

La prevalencia de la categorizacion REGULAR (65.3%) sefiala
que, aunque existen politicas remunerativas, compensaciones Yy
lineamientos de bonificaciones, estos son percibidos como insuficientes
por la mayoria de trabajadores. Estas percepciones subrayan la necesidad
que el Departamento de Gestion Humana gestione y desarrolle estrategias
para mejorar estos indicadores. De igual forma estos resultados podrian
indicar que los trabajadores perciben una falta de reconocimiento y
valoracion de su contribucion a la operatividad con la empresa, lo que

puede afectar negativamente su identificacién con Electro Puno S.A.A.

En conclusion, los resultados obtenidos de esta dimension resaltan
la importancia de mejorar documentos de gestion o iniciar acciones de
mejora enfocadas en el reconocimiento, compensacion y valoracién del
trabajador por parte de la organizacion, tal como indica Dessler y Varela
(2011) estas practicas mejoran las condiciones laborales y por defecto la
satisfaccion. Los responsables de estas acciones deben considerar que

estos recursos pueden atraer y retener talento, debido que los trabajadores
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que se sienten valorados, cuidados y reconocidos por su trabajo, ya sea por
aspectos financieros, de desarrollo profesional, o de bienestar, tienden a
experimentar una mayor satisfaccion laboral. Implementar mejoras en
estos aspectos no solo beneficiara a los trabajadores individualmente, sino
que también contribuira al éxito y sostenibilidad de la organizacién en su
conjunto, tal como concuerda Chiavenato (2009) que manifiesta que este

recurso es esencial para la gestion efectiva del talento humano.

4.1.2. Resultados de Correlacion por Objetivos

Se correlacionaron los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario del Proceso de capacitacion virtual y el cuestionario de Satisfaccion

laboral, cuyos resultados se muestran en las siguientes tablas:

4.1.2.1. Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Para el presente estudio el objetivo especifico 1 fue, determinar la

relacion entre el proceso de capacitacién virtual y los recursos del lider

Tabla 27

Relacidn entre el proceso de capacitacion virtual y recursos del lider

Procgso gI,e Recursos
capa}mtacmn del lider
virtual
Correlacion de e
Proceso de Pearson ! 539
capacitacion virtual Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Correlacion de 539" 1
Recursos del lider Pgarsop
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos procesados en SPSS version 26
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Ho = No existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos lider.

Ha = Existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos lider.

Para la contrastacion de la hipotesis del estudio, se determind la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Si Sig < 0,05 se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipdtesis

alterna.

En la Tabla 27 se muestra que el coeficiente de correlacién de
Pearson entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion con los
recursos lider de los trabajadores de Electro Puno S.A.A. es de R =
0,539**, por lo corresponde sefialar que existe una correlacion positiva
media. Conforme a los resultados existe una relacion significativa de sig =
0,000, siendo esta menor al 5% (Sig < 0.05), se rechaza la hipdtesis nula

y se acepta la hipotesis alterna.

4.1.2.2. Contrastacion de la hipoétesis especifica 2

Para el presente estudio el objetivo especifico 2 fue, determinar la

relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los recursos de tarea.
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Tabla 28

Relacidn entre el proceso de capacitacion virtual y los recursos de tarea

Proceso de
N Recursos
capacitacion de tarea
virtual
- (P:é)ar:;:cl)?lcmn de 1 414"
Proceso de capacitacion
virtual Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Correlacion de 414" 1
Recursos de tarea Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos procesados en SPSS version version 26

Ho = No existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos de tarea.

Ha = Existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos de tarea.

Para la contrastacion de la hipétesis del estudio, se determiné la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Si Sig < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.

En la Tabla 28 se muestra que el coeficiente de correlacion de
Pearson entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion con los

recursos de tarea de los trabajadores de Electro Puno S.A.A. es de R =
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0,414**, por lo corresponde sefialar que existe una correlacion positiva
débil. Conforme a los resultados existe una relacion significativa de sig =
0,000, siendo esta menor al 5% (Sig < 0.05), se rechaza la hip6tesis nula y

se acepta la hipotesis alterna.

4.1.2.3. Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

Para el presente estudio el objetivo especifico 3 fue, determinar la

relacion entre el proceso de capacitacién virtual y los recursos de equipo.

Tabla 29

Relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los recursos de

equipo
Proceso de Recursos
capacitacion virtual  de equipo
Correlacion de
Proceso de Pearson 1 226
capacitacion . .
virtual Sig. (bilateral) ,051
N 75 75
Correlacion de 996 1
Recursos de ~ Pearson '
equipo Sig. (bilateral) ,051
N 75 75

Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Ho = No existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos de equipo.

Ha = Existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos de equipo.

Para la contrastacion de la hip6tesis del estudio, se determind la

siguiente regla de decision:
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Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Si Sig < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

En la Tabla 29 se muestra que el coeficiente de correlaciéon de
Pearson entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion con los
recursos de equipo de los trabajadores de Electro Puno S.A.A.esde R =
0,226, por lo corresponde sefialar que existe una correlacion positiva débil.
Conforme a los resultados existe una relacién significativa de sig = 0,051,
siendo esta mayor al 5% (Sig >=0.05), se acepta la hipotesis nula y se

rechaza la hipotesis alterna.

4.1.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 4

Para el presente estudio el objetivo especifico 4 fue, determinar la
relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los recursos

organizacionales.

101

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 30
Relacion entre el proceso de capacitacion virtual y los recursos

organizacionales

Proceso de
N Recursos
capacitacion e
: organizacionales
virtual

Correlacion de o
Proceso de Pearson 1 372
3?23;‘:“'” Sig. (bilateral) 001

N 75 75

gorrrelarllcmn de 372" 1
Recursos earso
organizacionales Sig. (bilateral) ,001

N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Ho = No existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos organizacionales.

Ha = Existe una relacion significativa entre el proceso de

capacitacion virtual y la satisfaccion con los recursos organizacionales

Para la contrastacion de la hipétesis del estudio, se determiné la

siguiente regla de decision:

Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Si Sig < 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.

En la Tabla 30 se muestra que el coeficiente de correlacién de
Pearson entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion con los
recursos organizacionales de los trabajadores de Electro Puno S.A.A. es
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de R = 0,372**, por lo corresponde sefialar que existe una correlacion
positiva débil. Conforme a los resultados existe una relacion significativa
de sig =0,001, siendo esta menor al 5% (Sig < 0.05), se rechaza la hipotesis

nulay se acepta la hipdtesis alterna.

4.1.2.5. Contrastacion de la hipétesis general

Para el presente estudio el objetivo general fue, determinar la

relacion entre el proceso de capacitacion virtual con la satisfaccion laboral.

Tabla 31

Relacion entre el proceso de capacitacion virtual con la satisfaccion

laboral
Procgso de Satisfaccion
capacitacion laboral
virtual
Correlacion de 1 597"
Proceso de Pearson
capacitacion virtual ~ Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Correlacion de 527" 1
Satisfaccion laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos procesados en SPSS version 26

Ho = No existe una relacion positiva y significativa entre el

proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion laboral.

Ha = Existe una relacién positiva y significativa entre el proceso

de capacitacion virtual y la satisfaccion laboral.

Para la contrastacion de la hipotesis del estudio, se determind la
siguiente regla de decision:
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Si Sig >=0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Si Sig < 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.

En la Tabla 31 se muestra que el coeficiente de correlacién de
Pearson entre el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccién laboral
de los trabajadores de Electro Puno S.A.A. es de R = 0,527**, por lo
corresponde sefialar que existe una correlacion positiva media. Conforme
a los resultados existe una relacion significativa de sig = 0,000, siendo esta
menor al 5% (Sig < 0.05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. La correlacion estadisticamente significativa, indica que
hay una relacion real y no accidental entre el proceso de capacitacion

virtual y la satisfaccion laboral.

4.2. LINEAMIENTO DEL PROCESO DE CAPACITACION LABORAL

Se desarrollo una propuesta de Lineamiento para mejorar el proceso de
capacitacion laboral. Este desarrollo se fundamenta en los resultados obtenidos, los cuales
revelaron que los empleados de Electro Puno S.A.A. evaluaron el proceso de capacitacion
virtual como “regular”. Ademas de ello tiene una relacién significativa con la satisfaccion

laboral

Siendo Electro Puno S.A.A. una empresa estatal de derecho privado, basan su
capacitacion laboral de acuerdo a una Politica “Capacitacion del Personal” el cual fue
aprobado en el afio 2018, y solo se tiene este documento para gestionar su Proceso de
capacitacion, resulta necesario la elaboracion de un Lineamiento considerando que este

documento son las directrices detalladas que especifican codmo se deben implementar las
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politicas y los procedimientos en situaciones especificas tal como indican Cascio (2016)
y Armstrong (2012).. A consideracion de ello la elaboracién del Lineamiento se trabajo
en base a la Directiva para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades
Publicas, aprobada mediante Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR-
PE, del 08 de agosto del 2016, asi mismo tomando las bases tedricas del proceso de
capacitacion se sustenta en base a Chiavenato (2009) y el modelo de evaluacion de

Kirkpatrick, (2007).

Por ello las acciones propuestas en el Lineamiento buscan mejorar el proceso de
capacitacion en Electro Puno S.A.A. proporcionando detalles operativos para

implementar la Politica de la organizacion.

La propuesta del Lineamiento del Proceso de Capacitacion Laboral puede ser

visualizada en el ANEXO 6.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

En esta parte no enfocaremos en analizar los resultados basandonos en los
hallazgos encontrados, conforme a los antecedentes relacionados con el proceso de

capacitacion virtual y satisfaccion laboral.

Como primer punto, se determino la relacion entre las dos variables del estudio
segun la hipotesis general, donde se plantea que existe relacion significativa entre el
proceso de capacitacion virtual con la satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro
puno S.A.A., teniendo como resultado una correlacién positiva media de 0,527 y ademas
un p valor 0.000. menor a 0.005, el cual refiere que la correlacion positiva media es
altamente significativa, por lo que al final se confirmd la existencia de una relacion entre

las variables.
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Este resultado coincide con la investigacion realizada por Ayala (2017) en la
Municipalidad de Humamanga, donde, sus resultados vislumbran la existencia de una
“Correlacion positiva moderada”. de 0,413, ademads un grado significancia bilateral igual
a 0,000, concluyendo que las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente
con la Satisfaccion Laboral, del mismo modo Calderdn (2021) en su estudio hallé una
relacion directa entre el programa de capacitacion con la satisfaccion laboral,
concluyendo que si la capacitacion es mejorada, el nivel de satisfaccion laboral percibido
por los trabajadores incrementard. Asimismo Pozo y Villaseca (2022) hallaron una
correlacion positiva y de grado considerable de 0,812, los investigadores manifestaron
que cuando las empresas ofrecen capacitaciones, la satisfaccion en relacién a su puesto
de trabajo sera mayor y comprenderan mejor las actividades de la empresa y sus

estrategias.

A su vez, en el estudio de Guardia (2022) y después de haber utilizado una
encuesta de satisfaccion y la elaboracion de un plan de capacitacion, puso en evidencia
que una adecuada gestion de capacitacién y mejoramiento del proceso capacitacion
virtual impacta, favorablemente en los niveles de satisfaccion de los trabajadores, idea
que es compartida por Fernandez (2022) que manifiesta que la capacitacion mejora el
conocimiento del puesto, la imagen de la organizacion, la relacion jefes y subordinados
lo que hace que aumente el nivel de satisfaccion. Estos hallazgos resaltan la relevancia de
mejorar el proceso de capacitacion desde la formulacion de policias, lineamientos,
procedimientos que ayuden a una mejor gestién de la capacitacién y a su vez contribuyan

con la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Como segundo punto, tras aplicar el cuestionario del proceso de capacitacion
virtual a los trabajadores de Electro Puno S.A.A., los trabajadores bajo su perspectiva

consideraron que la gestion del proceso de capacitacion virtual es regular (70.67%), y un
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menor porcentaje indicd que es adecuado (22,67%), asimismo la dimension mejor
valorada como adecuada fue la Evaluacion (28%) y la peor valorada como inadecuada
fue la Planificacion (24%), en términos generales, ello se infiere que la planificacion,
ejecucion y evaluacion tiene que ser mejorada para ser percibida como adecuada,
considerando que segun Gonzélez et al. (2017) la capacitacion es la oportunidad para
aumentar la competitividad y capacidad del trabajador y es primordial planificar y definir
necesidades de capacitacion reales para no malgastar recursos. Para Gambetta (2015) los
planes de capacitacion estdn alineados a cumplir con los objetivos estratégicos
institucionales, y desarrollar competencias para los trabajadores; con el fin de

satisfacerlos.

Por otro lado, tras aplicar el cuestionario de satisfaccion laboral a los trabajadores,
consideraron en un porcentaje significativo que su nivel de satisfaccion es regular
(65,33%), la dimension mejor valorada como alta fue la de Recursos de equipo (45.33%)
y la peor valorada como baja fue la dimension de Recursos del lider, lo que colige que
los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores de Electro Puno S.A.A. representan
un punto desfavorable para la organizacion considerando que Laurente (2021) indica que
la insatisfaccion al final puede provocar una disminucion en la identidad organizacional

y menor produccion.

Los antecedentes cientificos demuestran y afirman que cuanto mejoren el proceso
de capacitacion y estas sean gestionadas adecuadamente, mayor sera el nivel de

satisfaccion de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: En la empresa Electro Puno S.A.A. existe una relacion significativa entre
el proceso de capacitacion virtual y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de Electro Puno S.A.A., considerando una relacién
estadisticamente significativa de sig = 0,000, siendo esta menor al 5% (Sig
< 0.05), asi mismo los resultandos vislumbran un coeficiente de
correlacion estadistica de 0,527™", que segln la escala de Pearson, este
valor es interpretado como “Correlacion positiva media”, estos hallazgos
evidencian que un proceso de capacitacion adecuado puede influir
positivamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores. De manera
analoga, los resultados sefialan la relevancia de mejorar el proceso de
capacitacion debido que desde la perspectiva de los trabajadores un
70,67% lo calificaron “regular”, esto infiere que la capacitacion no solo es
una herramienta para adquirir conocimientos, si ho va mas alineado al
desarrollo y crecimiento de los trabajadores y que se debe enfocar una
efectiva planificacion, ejecucién y evaluacién de la capacitacion para

lograr una mayor satisfaccion laboral

SEGUNDA: EI proceso de capacitacion virtual y los recursos del lider tienen una
relacion significativa, considerando una relacion estadisticamente
significativa de sig = 0,000, siendo esta menor al 5% (Sig < 0.05), de igual
forma su coeficiente de correlacion estadistica fue de 0,539™, de acuerdo
a la escala de Pearson, es interpretado como “Correlacion positiva media”.
Por otro lado, los hallazgos de la estadistica descriptiva han evidenciado

qgue la satisfaccion con la comunicacion, retroalimentacion y
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reconocimiento de parte del lider es “regular” lo que destaca la necesidad
de mejorar el liderazgo efectivo y comprometido de parte de los jefes
inmediatos y de los superiores a fin de mejorar la satisfaccion laboral

debido a que se relacionan significativamente.

TERCERA: El proceso de capacitacion virtual y los recursos tarea tienen una relacién
significativa, se evidencia una relacion significativa de sig = 0,000, la cual
es menor al 5% (Sig < 0.05), y un coeficiente de correlacion estadistica de
0,414™, este valor es interpretado como “Correlacion positiva débil”. Por
otra parte, la estadistica descriptiva vislumbra la importancia de considerar
por parte de la organizacion una adecuada asignacién de funciones y
tareas, provision de recursos para el adecuado desarrollo de las funciones

por parte de los trabajadores.

CUARTA: El proceso de capacitacion virtual y los recursos de equipo no tienen una
relacion significativa, segun el analisis de correlacion de Pearson arrojo un
coeficiente de correlacion de 0.226, lo cual indica una “Correlacion
positiva débil” entre las variables estudiadas. Sin embargo, este resultado
no es estadisticamente significativo (sig = 0.051), ya que el valor de
significancia es mayor al umbral de 0.05. Aunque el valor de significancia
estd muy cerca de 0.05, en términos estrictos de la prueba, no se puede
concluir que la correlacion es estadisticamente significativa, Las
implicancias de estos hallazgos demuestran que si bien es cierto guardan
una débil correlacion positiva, esta no es considerada significativa, por ello
no influiria como un recurso laboral esencial a tener en cuenta. Los
resultados descriptivos destacan la necesidad de mantener y mejorar los

niveles de cooperacion e interaccion del equipo de trabajo.
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QUINTA:  EIl proceso de capacitacion virtual y los recursos organizacionales tienen
una relacién significativa, la cual se sustenta en su relacion
estadisticamente significativa de sig = 0,001, siendo esta menor al 5% (Sig
< 0.05), y su coeficiente de correlacion estadistica de 0,372, siendo este
valor interpretado como “Correlacion positiva débil”. Los resultados
descriptivos refieren que los recursos organizacionales merecen atencion
de parte de la organizacion debido que se evidencio presencia de
insatisfaccion en aspectos financieros, de desarrollo profesional y de
bienestar, por ello es esencial tomar en cuenta que estos recursos pueden
atraer y retener talento, y que al sentirse valorados y reconocidos

contribuye a aumentar su satisfaccion laboral.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a los responsables del Departamento de Gestion Humana
destinar esfuerzos para realizar una adecuada gestién del Proceso de
capacitacion acorde a las normativas vigentes, enfocandose en la
planificacion efectiva y la evaluacion continua, esto ayudard a asegurar
que las capacitaciones virtuales sean relevantes y efectivas para los

trabajadores por ende mejoraran los niveles de satisfaccion.

SEGUNDA: Se recomienda a los directivos y funcionarios considerar como necesidad
de capacitacion, talleres relacionados a mejorar la comunicacion vy
retroalimentacion  bidireccional, y promover una cultura de
reconocimiento, incluso incluir acciones de reconocimiento aquellos
trabajadores que aprueban de forma satisfactoria los cursos de capacitacion

y por los resultados alcanzados en su puesto de trabajo.

TERCERA: Se recomienda los funcionarios de Electro Puno S.A.A. prioricen acciones
de capacitacion que ayuden a su personal a cargo adquirir conocimientos
y habilidades que les permitan realizar sus funciones y/o tareas en su
puesto de trabajo de forma efectiva y se sugiere que a través de ello puedan
asignar adecuadamente funciones, tareas y responsabilidades de su

personal a cargo.

CUARTA: Se recomienda mantener y mejorar los niveles de satisfaccion de cooperacion
e interaccion del equipo de trabajo. Los hallazgos indican que no resultan
absolutamente determinantes, pero es necesario reconsiderar que este

recurso laboral también influye en la satisfaccion laboral por lo que las
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estrategias que se desarrolle seran importantes para mejorar la satisfaccion

laboral.

QUINTA: Serecomienda al Departamento de Gestién Humana desarrollen y actualicen
sus documentos de gestion en materia laboral, tales como la Politica
remunerativa, Plan de incentivos, el Lineamiento de bonificaciones,
Politica de capacitacion, asimismo se busque alianzas estrategias con
universidades e instituciones recocidas para que los trabajadores puedan
acceder a programas de desarrollo profesional a nivel de posgrado y de
especializacion, todo esto con el fin de generar un sentimiento de
reconocimiento y valoracion y que contribuira a incrementar el nivel de

satisfaccion laboral.

SEXTA: De acuerdo a los resultados que demuestran una influencia del Proceso de
capacitacion virtual en la satisfaccion laboral, se recomienda a Electro
Puno S.A.A. considerar la propuesta de “Lineamiento Proceso de
Capacitacion Laboral” que fue elaborada en la presente investigacion con
el proposito de mejorar la gestion del proceso de capacitacion y por ende

los niveles de satisfaccion laboral.
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ElectroPuno S.A.A.

Emproasa Regponal de Servioo Piblico de Blectnodad

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Puno, 22 de enero de 2024

Seiiores:
Ing. Hernan Gerardo Mamani Luque
Gerente General (e)

Ing. Roger Vicente Mamani Aquise
Gerente de Planeamiento (e)

CPC. Olga Clotilde Velasquez Jamachi
Gerente de Administracion (e)

Ing. Henry Martinez Ruiz
Gerente Técnico (e)

Ing. Bilfredo Cardenas Afiasco
Gerente de Operaciones (e)

CPC. Jesus Domingo Hernandez Martinez
Gerente de Comercializacion (e)

PRESENTE. -

ASUNTO: AUTORIZACI('?N PARA EJECUCION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

Me es grato dirigirme a ustedes, para expresarles un cordial saludo y a la vez
presentarles a la Srta. GLEIDY ROSELIN SAIRITUPAC CONDORI,
identificada con DNI N° 70286596, Bachiller de la carrera profesional de
Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano- Puno, quien realizara la
ejecucion de su trabajo de investigacion en la empresa ELECTRO PUNO S.AA.
titulado: "PROCESO DE LA CAPACITACION VIRTUAL Y SU INCIDENCIA
EN LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE ELECTRO
PUNO S.A.A.-2022" por lo cual agradeceré puedan brindar las facilidades del
caso.

Sin mas que mendionar, me despido cordialmente.
Atentamente,

Documento Firmado Digitalmente
YUBER PEDRO TORRES ROMERO
Jefe del Departamento de Gestion Humana

C.c. Archivo
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ANEXO 3. Cuestionario del proceso de capacitacion virtual

CUESTIONARIO-PROCESO DE CAPACITACION VIRTUAL

Estimado (a) colaborador (a), el presente cuestionario con fines estrictamente académicos, es
ananima, y tiene por objeto determinar la relacidn del Proceso de la Capacitacian virtual y su
incidencia en |a Satisfaccion Laboral de |os trabajadores de Electro Puno S.A.A.-2022; para lo

cual solicitamos su colaboracidn, respondiendo todas |as afirmaciones planteadas. Los

resultados nos permitiran proponer las sugerencias pertinentes.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X" donde corresponda

No deje de contestar ningin item.
Las preguntas tienen una escala del | al 3 donde:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
| 2 3 4 a
N® PROCESO DE CAPACITACIGN VIRTUAL PUNTAJE
DIMENSION: PLANIFICACIGN 11234
01 | En el plan estratégico de Electro Puno S.A.A. estan consideradas las capacitaciones virtuales y
presenciales
02 | Dbservé que el Departamento de Gestian Humana convocd para desarrallar el Plan de Capacitacidn
Virtual
03 | Participé de actividades de sensibilizacian sobre la importancia de la capacitacian virtual
04 | Dbserve que en las actividades de sensibilizacian participaron todos los miembros de la empresa
05 | Participé del diagnastico de necesidades de capacitacicn virtual a nivel institucional
0B | Considero que se realizd un diagnastico efectivo de las necesidades de capacitacian virtual
07 | Considero que las necesidades de capacitacicn virtual responden a los objetivos institucionales
08 | Las capacitaciones virtuales consideran temas que se ajustan a las necesidades del trabajador
09 | El Plan de Capacitacian Virtual 2022 fue difundido a todos los niveles de |a institucidn
DIMENSION: EJECUCION 11234
10 | Observé que la seleccidn de proveedores para desarrollar capacitaciones virtuales se lleva bajo
parametros de calidad
I | Observé que en el desarrollo de las capacitaciones virtuales se abordaron temas y contenidos de
acuerdo a necesidades individuales y organizacionales.
12 | Existen medios que aseguraran mi participacian activa en las actividades de capacitacian virtual
13 | Noté acciones de seguimienta y monitoreo en cada capacitacian virtual
DIMENSION: EVALUACIGN 112|3]|4
14 | Participé de encuestas para evaluar el nivel de satisfaccion de las capacitaciones virtuales
19 | Estoy satisfecho/a con los temas abordados en las capacitaciones virtuales
16 | Aprobé las evaluaciones propuestas en las capacitaciones virtuales
17 | Desarrollé competencias laborales a través de las capacitaciones virtuales
18 | Propuse planes y/o actividades de mejora en mi drea de trabajo culminada la capacitacin virtual
19 | Apliqué los conocimientos asimilados en mi puesto de trabajo
20 | Observé efectos positivos en el corto y mediano plazo culminada la capacitacicn virtual
21 | Se actualizaron los indicadores de gestian culminada la capacitacian virtual
22 | (bservé resultados de alto impacto en el 4rea trabajo culminada las capacitaciones virtuales

Muchas gracias por su participacian
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ANEXO 4. Cuestionario de satisfaccién laboral

CUESTIONARIO-SATISFACION LABORAL

Estimado (a) colaborador (a), el presente cuestionario con fines estrictamente académicos, es
ananima, y tiene por objeto determinar la relacidn del Proceso de |a Capacitacian virtual y su
incidencia en |a Satisfaccion Laboral de |os trabajadores de Electro Puno S.AA.-2022; para lo

cual solicitamos su colaboracidn, respondiendo todas |as afirmaciones planteadas. Los
resultados nos permitiran proponer |as sugerencias pertinentes.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X" donde corresponda
No deje de contestar ningin item.

Las preguntas tienen una escala del | al 3 donde:
NUNCA CASI NLNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

| 2 3 4 a

Ne SATISFACCION LABORAL PUNTAJE
DIMENSION: RECURSD DEL LiDER 1 |2 |3 |4 |5
01 | Recibo con claridad las instrucciones de mi inmediata superior.

02 | Recibo feedback (retroalimentacian) de mi inmediato superior.

03 | Recibo reconocimientas por mi esfuerzo individual de mis superiores inmediatos

04 | Recibo reconocimientos por los resultados alcanzados de mis superiores inmediatos
DIMENSION: RECURSDS DE TAREA 1 12 |3 |4 |35

05 | Busco desarrollar mis tareas de manera innovadora

0B | Realizo tareas que necesitan de mis habilidades

07 | Me proveen los recursos, equipos, herramientas y materiales necesarios para realizar mis
tareas.

08 | Tengo el tiempo necesario para realizar mis tareas

DIMENSION: RECURSOS DE EQUIPD 1 12 |3 |4 |35
09 | Participo en los equipos de trabajo formados en la institucidn

10 | Presentoy desarrollo proyectos innovadores con mi equipo de trabajo

Il | Mantenga niveles de coordinacian al desarrollar las tareas en el area de trabajo
12 | Alcanzo niveles de eficiencia superiores al promedio en los equipos de trabajo
DIMENSION: RECURSOS ORGANIZACIONALES 1 |2 |3 |4 |35
13 | Recibo compensaciones no econdmicas (capacitacicn, flexibilidad horaria, prestaciones de
salud, viajes, otros)

14 | Recibo compensaciones econdmicas (salario, premios, bonaos, utilidades, otros)

19 | Estoy orgulloso de pertenecer a Electro Puno S.AA.

I6 | Electro Puno S.A.A. valora y me reconoce por mis resultados

Muchas gracias por su participacian
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ANEXO 5. Validacion de expertos

““ e > UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANOESCUELA "
!m’ PROFESIONAL DE ADMINISTRACION £
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO &

TITULO TESIS: Proceso de la Capacitacion virtual y su Incidencia en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de Electro Puno 5.A.A.-2022.

I, REFERENCIAS
EXPERTO T e T |
GRADO ACADEMICO s PO s S asuIIas ——
ESPECIALIDAD B et Moneen /. MAT CETWNG
Il ASPECTO DE VALIDACION (Margque con una X)
31 l¢]. |
2 |o |8 g <
INDICADORES | CRITERIOS s 2 8 & s 5
s |2 (8|8 |83
1. Claridad Esta redactado con lenguaje apropiado N X |
L gbjo_tiyidaq B Esta expresado en capacidades observabm_ B <
3. Actualidad Adggt‘s_ajdi !l_alyance de la ciencia | A
‘ 4. Organizacion Existe una organizacion |égica de los items con las
| variables )(
T 5. Suficiencia Valora las dimensiones en cantidad y calidad
suficiencia X
ﬂtenéionalid;d Adecuado para cumplir los objetivos de la B
investigacion X7
{ 7 Consistencia BasadEEn aspectos tedricos y ciontiﬁcos_ A | | g }?ﬂ
8. Coherencia Entr! Io§ Qimqulones, indicadores, items e indices ? _ )(4
9. Metodologia La estrategia responde al propésito de la ‘
\ investigacion ; X |
| 10. Pertinencia El instrumento es Gtil y adecuado para la ' |
L s i ﬁnvestigacién l N | K

Il.  OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES ‘
BB REL LI B ERCENTINA LisTh OATe 0. NThe foJ

V. RESOLUCION
Opinion de aplicabilidad Muy mala( )Mala( )Regular( )Buena () Muybuena( )

’(—A—\\\_
,/—415‘ S SO
(V‘ . j" \ \ \C’-'. e
X

Fifma y sello del experto

DNI: ?QBOﬁsiu
Tel: Qs 63 Mg
/
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< S " UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANOESCUELA " d
lm’ PROFESIONAL DE ADMINISTRACION V.0
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO ()

TITULO TESIS: Proceso de la Capacitacion virtual y su incidencia en la Satisfaccién Laboral de los
trabajadores de Electro Puno S.A.A.-2022.
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3 o«
; s g H <
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g |$ 2 [ 3 =)
2 s |z @ 2o
1, Claridad Esta redactado con lenguaje apropiado /
2, Objetividad Esta expresado en capacidades observables [ o
3, Actualidad Adecuado al avance de la ciencia >
4, Organizacion Existe una organizacion logica de los items con las /
variables — -
5. Suficiencia Valora las dimensiones en cantidad y calidad

suficiencia /

6. Intencionalidad | Adecuado para cumplir los objetivos de la

investigacion -~
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos y cientificos i el
8. Coherencia Entre los dimensiones, indicadores, items e indices P
49—.‘ Metodologia La estrategia responde al propdsito de la T -
investigacién
i 10. Pertinencia El instrumento es (til y adecuado para la »-

| investigacion
I[R OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV, RESOLUCION
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e ia 'u:ocm'cunoo
g TANR P E
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PROFESIONAL DE ADMINISTRACION /(]
INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO &

TITULO TESIS: Proceso de la Capacitacion virtual y su incidencia en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de Electro Puno S.A.A.-2022.
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ANEXO 6. Propuesta de Lineamiento del Proceso de Capacitacion Laboral

®) ElectroPuno S.A.A,

Emprasa Ragional de Sarvicio Pablico da Elactricidad

Lineamiento: “Proceso de Capacitacion

Laboral”
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| i. INTRODUCCION |

La capacitacion continua y efectiva es una actividad que se realiza como

parte de las politicas de Electro Puno S.A.A. siendo un factor crucial de
crecimiento y competitividad para la empresa, considerando su relevancia
estratégica, la capacitacion desarrolla habilidades y competencias de nuestros

trabajadores.

En esa perspectiva, el presente Lineamiento se ha elaborado con el fin de
proporcionar una estructura clara para el disefio, implementacion y evaluacion de
los planes de capacitacion con el fin de alinearlo a las objetivos y necesidades de

la empresa.

En este Lineamiento establece una serie de pautas y practicas para la
planificacion, ejecucion y evaluacion de actividades de capacitacion laboral, se
aborda aspectos clave como la identificacion de necesidades de capacitacion,

planificacion de la capacitacion, la implementacion efectiva y la evaluacion.

ii. OBJETIVO

El objetivo de este lineamiento es establecer las directrices para la
adecuada planificacion, implementacion y evaluacién de programas de
capacitacion dentro de la organizacion, asi mismo esta orientado a mejorar la
calidad de los servicios que brinda Electro Puno S.A.A., promoviendo
mecanismos que permitan actualizar y perfeccionar conocimiento, habilidades por
tanto las competencias de los trabajadores, con el fin de alcanzar los Objetivos

Estratégicos Institucionales
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iii. ALCANCE

El presente Lineamiento es de aplicacion obligatoria a todos los

trabajadores de Electro Puno S.A.A.

v. BASE LEGAL

e Directiva para la Gestion del Proceso de Capacitacion en las Entidades
Publicas, aprobada mediante Resolucion Presidencia Ejecutiva N° 141-

2016-SERVIR-PE.

e Decreto Legislativo N°1031, Decreto Legislativo que Promueve la

Eficiencia de la Actividad Empresarial del Estado y su Reglamento

e Decreto Supremo N°003-97-TR, Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N°728-Ley de Productividad y Competitividad Laboral, sus

modificatorias, ampliatorias y complementarias.

e Directiva de Gestion de FONAFE, aprobado por Acuerdo N°01-2013-

006/FONAFE, y sus modificatorias.

V. DESARROLLO

Figura 12

Etapas del Proceso de capacitacion

PLANIFICACION EJECUCION EVALUACION

Conformacion del Comité de Acciones de monitoreo y
Planificacién de la Capacitacion seguimiento (antes, durante, Reaccién
después)
Sensibilizacion de la
capacitacion Aprendizaje

Diagndstico de Necesidades de
Capacitacién Aplicacién

Elaboracién del Plan de
Capacitacion

Retroalimentacién
Nota. Elaboracion Propia
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5.1. ETAPA DE PLANIFICACION

Para iniciar con el proceso se tendrd que tener como referencia las
herramientas como: Plan estratégico institucional, Manual de Organizacion y
Funciones MOF, Evaluacion de desempefio u otras evaluaciones pertinentes
identificadas por las Gerencias y el Departamento de Gestion Humana. Esta inicia

siguiendo las siguientes fases:

5.1.1. Conformacion del comité de Planificacion de la Capacitacion

El comité de Planificacion de capacitacion estara conformado por los

siguientes responsables:

Jefe y/o responsable del Departamento de Gestion Presidente
Humana

Responsable de la Gerencia de Planeamiento y Miembro
Control de gestion

Representante de la Alta Direccion y/ o Miembro

responsable de un 6rgano de linea (designado por
el Titular de la entidad)

Representante del Sindicato Miembro

El Comité asegurara que la planificacion de la capacitacion este
alineada a objetivos estratégicos de la empresa y que contenga acciones de
capacitacion pertinentes, asi como la adecuada implementacion de estas.
Asimismo, validard el Plan de Capacitacion (PACA) y evaluard

modificaciones del PACA cuando correspondan.

A través de una Resolucion del titular se oficializara la conformacion
del Comité de planificacion.
5.1.2. Sensibilizacion de la capacitacion

A traves del Departamento de Gestion Humana se realizard un Plan

de Comunicacion que contiene las siguientes acciones y estrategias de
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sensibilizacion afin de motivar a los trabajadores para que comprendan la
importancia de la Capacitacion como herramienta de contribucion a su

desempefio y logro de los objetivos estratégicos.

e Reuniones de Sensibilizacion: el responsable del Departamento de
Gestion Humana organizara sesiones informativas para explicar la
importancia de la capacitacion.

e Envio de material Informativo: A través de correos electronicos y/ o
documentos de circulacion interna se enviara informacion referida a la
relevancia de la capacitacion.

e Promocion de Herramientas: A través del intranet de la empresa se
promovera el uso de herramientas digitales de capacitacion.

e Participacién de la Alta Direccion: Organizar reuniones con la
participacion de los jefes y gerentes.

e Reconocimientos: Reconocimiento a los trabajadores que lograron una
participacion activa y aprobaron las acciones de capacitacion
correspondientes al afio anterior, con el fin de motivar a los demas

trabajadores.

5.1.3. Diagnostico de Necesidades de capacitacién
a) Requerimientos de capacitacion.

Para la elaboracién del PACA, el Departamento de Gestion Humana
informaré a las demas Gerencias de Electro Puno S.A.A. en el mes de julio
de cada afio, el inicio del diagndstico de necesidades de capacitacion. Cada
area u oOrgano (area usuaria) deberd de realizar sus requerimientos de
capacitacion segun la Matriz Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

DNC (Anexo A).
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La matriz de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion-DNC
sistematiza las necesidades institucionales de capacitacion de cada area de
empresa. Para ello las areas usuarias y el Departamento de Gestion Humana
para su llenado deberan trabajar con la Matriz del ANEXO A y tener en

cuenta lo siguiente:

1. Problema que afecta el cumplimiento de metas del area que estén asociados

a capacitacion: determinado por el area usuaria.

2. Propuesta del nombre de capacitacion: Propuesto por el &rea usuaria.

3. Beneficio de la accion de capacitacion: Puede ser Alto, Intermedio y Bajo.

4. Nivel de evaluacion de la capacitacion propuesta: Determinar la evaluacion

de la capacitacion (Reaccion, Aprendizaje o Aplicacion).

5. Objetivos de capacitacion: De aprendizaje y De desempefio.

6. Cantidad total de posibles participantes.

7. Propuesta del tipo de accion de capacitacion: Se puede escoger entre:
programas de especializacion, diplomados, cursos, talleres, entre otros.
Cuando se trate de maestrias, las solicitudes deberan ser presentadas hasta el

mes de junio.

8. Prioridad de la Capacitacion: Para identificar la prioridad de la capacitacion

se tendra en cuenta los siguientes cddigos:

A | Necesidades de capacitacion previstas en los Planes de Mejora

B | Necesidades de capacitacion originados por nuevas funciones,
herramientas, u otros cambios que afecten al funcionamiento de
la empresa

C | C1 = Necesidades de capacitacion identificadas en diagnosticos
institucionales (requerimientos de areas).
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C2 = Necesidades de capacitacion que son requerimientos de
entes rectores

D | Necesidades de capacitacion para facilitar el cumplimiento de
los objetivos de mediano plazo."

E | Necesidades de capacitacion identificadas por SERVIR: i)
interculturalidad, ii) Derechos Humanos, iii) Género, iv)
Integridad, v) Desarrollo Territorial, vi) Gobierno vy
Transformacion Digital, y vii) Calidad de servicio al Ciudadano™

9. Valor del beneficio de la capacitacion: Es la valoracién del beneficio de la

accion de capacitacion: Alto (3), Intermedio (2) y Bajo (1).

10. Valor del objetivo de la capacitacion asociado al nivel de evaluacion: Es

la valoracion del nivel de evaluacion:

Reaccién-Aprendizaje (conocimientos)
Reaccion-Aprendizaje (conocimientos y habilidades)
Reaccion y aplicacion

Reaccion, aprendizaje y aplicacion

AIWIN|F

11. Valor del rango de pertinencia. Es el resultado de la suma del Valor del
beneficio de la capacitacion y Valor del objetivo de la capacitacion asociado
al nivel de evaluacion (en la matriz estas celdas se autocompletan a través de

una formula Excel).

CRITERIOS DE PERTINENCIA

VALOR Beneficio de la Accion | Tipo de funciones Objetivo de
de Capacitacion del trabajador Capacitacion
3 Alto Funciones Objetivo de Desempefio
sustantivas (Aplicacion)
2 Medio Funciones Directivas ObJEt.'V_O de Aprepdlzaje
(conocimientos y habilidades)
. Funciones de Onejtivo de Aprendizaje
1 Bajo L
soporte (conocimeintos)
RANGO DE
3-4-5-6-7-8-9

PERTINENCIA

12. Modalidad: Escoger entre la capacitacion presencial y virtual.
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13. Oportunidad: Seleccionar el trimestre que se tiene previsto ejecutar la

capacitacion.

14. Costo total de la capacitacion: se registra la estimacion del monto para el
financiamiento de la capacitacion, el cual debera de tener en cuenta los costos

directos e indirectos.

El Departamento de Gestion Humana sera la encargada de integrar
todos los requerimientos de capacitacion presentados por cada, como

méaximo, al mes de octubre del afio anterior a la vigencia del PACA.

Los responsables del Departamento de Gestion Humana también
evaluaran la pertinencia de cada requerimiento de capacitacion, considerando

los beneficios de las acciones de capacitacion, Objetivos de capacitacion.

La integracion de requerimientos de capacitacion es la primera
version del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, esta ayudara a
determinar el presupuesto que se tendrd que proyectar para el siguiente afio
fiscal, a fin de certificar la asignacion de recursos financieros para las

acciones de capacitacion.

En relacién con los requerimientos presentados por los 6rganos o
unidades organicas que no impliguen un costo para la entidad, el
Departamento de Gestion Humana-DGH evalla su pertinencia y, si

corresponde, los incorpora automaticamente en la Matriz PACA.

La segunda version del Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
-DNC seréa realizada como maximo hasta el 30 de enero del afio de vigencia

del PACA.

5.1.4. Elaboracion del Plan de Capacitacion - PACA
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El Departamento de Gestién Humana elabora el Plan de Capitacion a
partir del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion. Tiene una vigencia
anual es aprobada por el Directorio de la empresa mediante Resolucion, en el
marco del presupuesto aprobado para este concepto.

Para su elaboracion se tendra en cuanta el Anexo B

5.2. ETAPA DE EJECUCION
Esta etapa implica acciones de monitoreo y seguimiento, previas, durante
y después.

5.2.1. Acciones previas:

e Invitacién a los trabajadores para la participacion de las capacitaciones,
mediante correo corporativo

e Registrar fichas de inscripcion de cada curso.

o Considerar criterios de Calidad para la ejecucion de la capacitacion: para
los proveedores de capacitacion, considerando el perfil del proveedor,
equipamiento, en caso se tratarse de contrataciones mayores a ocho (08)
UIT, se deberé de aplicar la normativa vigente.

e Establecer sistemas de evaluacion de cada accién de capacitacion
conforme al Plan de capacitacion.

e Formato de Compromisos de capacitacion, Declaracion jurada suscrita por

el trabajador para su participacion en la capacitacion.

5.2.2. Acciones durante:

Los Jefes Inmediatos y/o superiores deberan de dar facilidades para la
participacion de los trabajadores en las acciones de capacitacion programadas

en el PACA.
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Monitorear la participacion activa de los participantes durante la

capacitacion, mediante el control de asistencia.

5.2.3. Acciones después:

e Matriz de Ejecucion del PACA. Se registra de las acciones de capacitacion
ejecutadas segun el Plan de Capitacion, conteniendo informacién de
proveedores, inversion total, datos de los participantes, duracion, entre

otros, dicha Matriz puede ser visualizada en el Anexo C.

e A través de una charla o taller Transmitir los conocimientos adquiridos a
los trabajadores que tiene funciones relacionadas con la capacitacion
recibida, teniendo un plazo maximo de tres meses.

5.3. ETAPA DE EVALUACION

Las Acciones de Capacitacion ejecutadas se evaltan segln cuatro niveles:
5.3.1. Evaluacion de Reaccion:

Representa la satisfaccion de los trabajadores con la capacitacion.
Puede ser medida con una encuesta de satisfaccién, como se muestra en el

Anexo E.

La encuesta de satisfaccion debe considerar y evaluar aspectos
referidos a los objetivos, recursos audiovisuales, materiales, metodologia,

instructor, ambiente, logistica y percepcion global.

Esta evaluacion es obligatoria para todas las acciones de capacitacién
contenidas en el PACA, se ejecuta al final de la accidn de capacitacién y es

responsabilidad del Departamento de Gestion Humana.

5.3.1. Evaluacién de Aprendizaje:
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Es el resultado de los conocimientos adquiridos concluida la
capacitacion estard en base a los objetivos de la capacitacion. Se miden a
través de las Herramienta que proponga el proveedor de capacitacion el cual

evidenciara los conocimientos y habilidades adquiridos.

e Aprendizaje de conocimientos: pruebas escritas, resolucion de problemas,

entre otros.
e Aprendizaje de habilidades: simulaciones, ejercicios précticos, entre otros.

Esta evaluacion es obligatoria para todas las acciones de capacitacion
contenidas en el PACA, se aplica a través de un pre-test (inicio) y post-test
(final) y es responsabilidad del proveedor de la capacitacion.

5.3.1. Evaluacion de Aplicacion:

El grado en el cual los conocimientos y competencias son adquiridos
por los trabajadores y estos son plasmados en sus funciones. Los trabajadores
pueden presentar una Propuesta de Aplicacién en forma de documento. El
documento es elaborado por el trabajador que recibié la capacitacion y tiene

que ser validado por el Jefe inmediato. (ver Anexo F)

La propuesta debe ser entregado en un plazo maximo de treinta dias
habiles posterior a la finalizacion de la accion de capacitacion.
5.3.1. Evaluacion de Impacto:

Son los efectos de mediano plazo que se atribuyen a la Accién de
Capacitacion concluida, estos se pueden evidenciar a través de los indicadores

de gestion. La herramienta de medicidn puede ser propuesta por la empresa.
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Nota: El Departamento de Gestion Humana debe tener en cuenta que no todas
las Acciones de Capacitacion se tiene que medir en lo cuatro niveles, esta

dependera de la naturaleza y objetivo de capacitacion.

vi. CRITERIOS LA MODIFICACION DEL PLAN DE CAPACITACION

La modificacion solo puede ser propuesto por los responsables de cada

Gerencia.

Para su evaluacién, los responsables de las Gerencias deberén de presentar
al Departamento de Gestion Humana un informe técnico sustentando las razones de
la modificacion y demostrar que esta se alinea con los objetivos estratégicos de la

empresa.

El Comité de Planificacién de la Capacitacion y el Titular de la entidad

aprueban las modificaciones del PACA mediante una Resolucién.

El Departamento de Gestion Humana y el Comité de Planificacion de la

Capacitacion, evaltan las modificaciones considerando:
e Acciones de capacitacion que no generen costo a la empresa.

e Acciones de capacitacion que no generen incremento al presupuesto

originalmente asignado a la Accién de Capacitacion:

e Cambio de la modalidad de la ejecucion de la Capacitacion (presencial,

virtual o semipresencial).

e Cambio de oportunidad (fecha) de inicio y fin de la Capacitacion.

vii.  DISPOSICIONES GENERALES
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7.1. El Plan de Capacitacion PACA recoge las necesidades de capacitacion
de los trabajadores de Electro Puno S.A.A., estan son obtenidas de la Evaluacion
de Desempefio, 0 a través del Diagndstico de necesidades de cada unidad organica,

y esta alineado con los objetivos estratégicos, MOF y el presupuesto destinado.

7.2. La priorizacion y asignacion del presupuesto para las capacitaciones se

asignaran de acuerdo a un orden de prelacion, siguiendo los siguientes aspectos:

e Acciones de capacitacion exigidas por disposiciones legales con

cumplimento obligatorio para Electro Puno S.A.A.

e Acciones de capacitacion requeridas para mejorar la efectividad de las

actividades desempefiadas por necesidad operativa

e Acciones de capacitacion que de acuerdo a los resultados de la Evaluacion
de Desempefio se requiera que los trabajadores participen de capacitacion

para conseguir su efectividad en su labor operativa

e Acciones de capacitacion aprobadas por el Comité de Planificacion de la
Capacitacion, considerando asignar estas capacitaciones bajo el criterio de

distribucién equitativa de presupuesto a las &reas orgénicas de la empresa.

7.3. El Plan de Capacitacion PACA de Electro Puno S.A.A. es aprobado por

el Directorio de la empresa con Resolucion del titular

7.4. En el marco de la trasformacion digital y mejorar el proceso de
Capacitacion dentro de la empresa para las diferentes etapas de este mismo, se
utilizara herramientas digitales como: Google Workspace, herramientas de trabajo
colaborativo que ayudaran ahorrar tiempo y recursos durante todo el proceso de

capacitacion.
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e Para la Planificacion de la capacitacion: Las matrices DNC y PACA serdn
compartidas como archivo y subido a la nube (cloud) de Google

Workspace, con el fin de puedan ser editadas en tiempo real.

e Para la Ejecucion de la capacitacion: Los registros de las inscripciones
seran llevadas a través del Google Forms, con el fin de tener una base de

datos de los participantes.

e Para la Evaluacion de la capacitacion: Los cuestionarios de satisfaccion
seran llevadas a través de Google Forms, mismo que pueden ser

interpretados utilizando el Google Data Studio.
7.5. Los tipos de capacitacion son los siguientes:

e Formacién laboral: Su objeto es capacitar al trabajador en corto plazo y
optimar la calidad del trabajo alineadas a las funciones y necesidades
institucionales, no conduce a la obtencion de un grado académico., pueden
ser: Curso, taller, Diplomado o Programas de especializacion, capacitacion

institucional

e Formacion profesional: estas actividades conllevan a una obtencién de un
grado académico en un area requerida por la institucién, pueden ser:

Maestria y Doctorado.

7.6. Para la certificacion, si la capacitacion es distada por una institucién
proveedora de capacitacion, la certificacion debe precisar nota, horas académicas y
créditos de ser el caso, esta debe ser entregada como fecha méaxima hasta quince
dias habiles culminada la capacitacion. La certificacion del curso solo podra ser

dada al trabajador cuando haya aprobado la accién de capacitacion.
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ANEXO D: Modelo Ficha de inscripcion

FICHA DE INSCRIPCION

I. ACCION DE CAPACITACION

1.1. Nombre de la actividad
de capacitacién

1.1. Lugar
Duracion
1.3. Fecha en horas
Il. DATOS PERSONALES
2.1. Apellidos y Nombres
2.3. Profesion N° Celular

2.4. Correo electrénico
personal DNI

lll. DATOS LABORALES

3.1. Cédigo de planilla

3.2. Cargo actual

3.3. Gerencia, sub gerencia a la que
pertenece

3.4. Area donde labora

3.5. Correo electrénico
institucional

VI. PRINCIPALES FUNCIONES (indicar 03 funciones)

DECLARACION JURADA

Por medio de la presente, ME COMPROMETO a:

-Asistir al total de horas en la presente actividad de capacitacion
- No abandonar la actividad de capacitacién

-Aprobar la actividad de capacitacién
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ANEXO E: Modelo de encuesta para medir el nivel de reaccién de los participantes

Encuesta para medir el nivel de reaccion de los participantes
Nombre del curso:
ENCUESTA DE REACCION
Agradeceremos nos proporcione su opinidn sobre los diferentes aspectos relacionados al
programa en el cual ha participado, lo que nos permitira obtener informacion atil para
mejorar, en el futuro, nuestras actividades educativas. Esta encuesta es anénima por lo que
no es necesario coloque su nombre.
Por favor responde la siguiente encuesta con las alternativas y exprese su grado de
satisfaccion con la siguiente escala:
Muy Insatisfecho | Insatisfecho | Ni Insatisfecho Satisfecho Muy Satisfecho
ni Satisfecho
1 | 2 | 3 4 5
GERENCIA A LA PERTENECE:
DIMENSION | INDICADORES RESPUESTAS
Obijetivos Se cumplieron los objetivos del curso 12345
Los contenidos de curso son coherentes con los
objetivos del curso
Calificacion - | Calidad de (el/los) expositor (es) 12345
Expositor (es) | Dominio de los temas 12345
Profundidad en el desarrollo de los temas 12345
Claridad para transmitir los contenidos 12345
Enfasis en la aplicabilidad de los contenidos 12345
Enfasis en la aplicabilidad de los contenidos 12345
Disposicion para responder las preguntas y consultasde | 12345
los participantes.
Me gustaria volver a trabajar con el expositor 12345
Calificacion Calidad del equipo administrativo de soporte
Coordinador Dominio de los temas de soporte 12345
Asistente/Tuto | Empatia con los participantes 12345
r Claridad para resolver las consultas 12345
Amabilidad con los participantes 12345
Disposicion para responder las preguntas y consultasde | 12345
los participantes.
Disefio y Duracién (numero de horas) 12345
(';gftggcr’slgg'a [?ura_nt_e el curso se r_ealizaror} ejemplos pré_cti_cos 0 12345
ejercicios de aplicacion en mis funciones diarias
Utilidad de las actividades préacticas desarrolladas 12345
Ejecucion del | Horario 12345
Curso Frecuencia del curso
Calidad de los contenidos del material de estudio 12345
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Material de Utilidad del material entregado
Trabajo Oportunidad en la entrega del material de estudio 12345
Electronico de
Apoyo para los
Participantes
Plataforma Tecnologia (proyectores, computadoras, multimedia 12345
Virtual (presencial)/Plataforma Virtual que contemple los
aspectos metodoldgicos, (contenido en el curso y
material de apoyo)

Infraestructura, Equipamiento, estado del aula
(presencial)/ Calidad de la plataforma Virtual

Uso de tecnologia actualizada y moderna 12345
Aspectos Difusion de la actividad educativa 12345
Diversos Facilidades para su inscripcion y participacion

Coffe Break (presencial) /Recesos (virtual) 12345
Percepcidn ¢Coémo calificaria Ud. la actividad de capacitacion? 12345

Global
Comentarios finales y/o recomendaciones:
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ANEXO F: Modelo de propuesta de Aplicacién

PROPUESTA DE APLICACION

I. Datos de trabajador
Nombre y Apellidos
Unidad organica
Puesto

1l. Datos del jefe y/o superior inmediato
Nombre y Apellidos

Unidad organica

Puesto

11l. Resumen ejecutivo
Objetivo de la Aplicacién
Importancia de la Aplicacién
VI. Contexto y Justificacion

Describir la situacion actual antes de la capacitacion y las necesidades
Andlisis de la Situacién Actual: especificas que se buscaban cubrir.

Justificar la propuesta mostrando los beneficios potenciales, tales como
mejoras en la productividad, eficiencia, calidad del trabajo, y satisfaccion
Beneficios Esperados: laboral.

V. Descripcion de la Capacitacion Recibida

Detallar los contenidos abordados durante la capacitacion y las competencias

Contenidos y Competencias: desarrolladas.
Metodologia Utilizada: Explicar la metodologia de ensefianza utilizada y su efectividad.
VI. PLAN DE IMPLEMENTACION
5.1.ACTIVIDADES
N° |Objetivos de Implementacion: Acciones Especificas: |Recursos Necesarios:|Entregables
. Identificar los recursos
1 Enumerar las acciones )
o o . , necesarios para la
Definir objetivos especificos y medibles concretas que se llevardn a X .,
2 . ., ) ) implementacion, tanto
para la aplicacion de lo aprendido. cabo, incluyendo tareas,
humanos como
3 responsables y plazos. X
materiales.

5.2.Cronograma de Actividades

Dividir la implementacion en fases o etapas, con sus respectivas actividades y

Fases del Proyecto: . ) )
tiempos estimados

Calendario: Proveer un calendario detallado con fechas clave y hitos importantes.

Responsabilidades y Roles

Definir claramente los roles y responsabilidades de cada miembro del equipo

Equipo de Trabajo: involucrado en la implementacion.

Establecer mecanismos de supervision y apoyo para asegurar que la

Supervisién y Apoyo: implementacion se lleva a cabo segtn lo planeado.

Presupuesto

Detallar los costos asociados a la implementacion de la propuesta, incluyendo

Costos Estimados: ) ) .
mater/ales, recursos humanos, y cualqwer otro gasto necesario.

Indicar como se financiard la propuesta y si se necesitardn recursos

Fuentes de Financiamiento: .
adicionales.

Conclusion y Recomendaciones

Resumir los puntos clave de la propuesta, enfatizando su importancia y

Resumen: viabilidad.

Proveer recomendaciones finales y proximos pasos a seguir para la

Recomendaciones: ) . .
implementacion efectiva.

Firma del trabajador V°B° (Jefe y/ o superior
inmediato)
D.N.I. N°

Cddigo de planilla N°
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ANEXO 7. Evidencias de la Aplicacion de los instrumentos de investigacion
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ANEXO 10. Estadisticos descriptivos agrupados extraido del SPSS.

En el plan estratégico de Electro Puno S.A.A. estan consideradas las capacitaciones virtuales y

presenciales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 6 8,0 8,0 10,7
A veces 22 29,3 29,3 40,0
Casi siempre 31 41,3 41,3 81,3
Siempre 14 18,7 18,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Observé que el Departamento de Gestion Humana convocé para desarrollar el Plan de

Capacitacién Virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 7 9,3 9,3 9,3
Casio nunca 17 22,7 22,7 32,0
A veces 27 36,0 36,0 68,0
Casi siempre 20 26,7 26,7 94,7
Siempre 4 5.3 5,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Participé de actividades de sensibilizacion sobre laimportancia de la capacitacién virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 18 24,0 24,0 44,0
A veces 24 32,0 32,0 76,0
Casi siempre 15 20,0 20,0 96,0
Siempre 3 4,0 4,0 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Observé que en las actividades de sensibilizacién participaron todos los miembros de la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 10,7 10,7
Casi nunca 17 22,7 22,7 33,3
A veces 35 46,7 46,7 80,0
Casi siempre 14 18,7 18,7 98,7
Siempre 1 1,3 1,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Participé del diagnéstico de necesidades de capacitacion virtual a nivel institucional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 18,7 18,7 18,7
Casi nunca 18 24,0 24,0 42,7
A veces 26 34,7 34,7 77,3
Casi siempre 12 16,0 16,0 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Considero que serealiz6 un diagnéstico efectivo de las necesidades de capacitacion

virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 17,3 17,3 17,3
Casi nunca 25 33,3 33,3 50,7
A veces 23 30,7 30,7 81,3
Casi siempre 13 17,3 17,3 98,7
Siempre 1 1,3 1,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Considero que las necesidades de capacitacion virtual responden alos objetivos

institucionales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 15 20,0 20,0 24,0
A veces 35 46,7 46,7 70,7
Casi siempre 17 22,7 22,7 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Las capacitaciones virtuales consideran temas que se ajustan a las necesidades del trabajador

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 3 4,0 4.0 4.0
Casi nunca 13 17,3 17,3 21,3
A veces 31 41,3 41,3 62,7
Casi siempre 25 33,3 33,3 96,0
Siempre 3 4,0 4,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

El Plan de Capacitacion Virtual 2022 fue difundido a todos los niveles de la institucién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 16 21,3 21,3 29,3
A veces 20 26,7 26,7 56,0
Casi siempre 25 33,3 33,3 89,3
Siempre 8 10,7 10,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Observé que la seleccién de proveedores para desarrollar capacitaciones virtuales se

llevd bajo parametros de calidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 5.3 5,3 5,3
Casi nunca 16 21,3 21,3 26,7
A veces 31 41,3 41,3 68,0
Casi siempre 18 24,0 24,0 92,0
Siempre 6 8,0 8,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Observé que en el desarrollo de las capacitaciones virtuales se abordaron temas y

contenidos de acuerdo a necesidades individuales y organizacionales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 10 13,3 13,3 14,7
A veces 41 54,7 54,7 69,3
Casi siempre 19 25,3 25,3 94,7
Siempre 4 53 5,3 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Existen medios que aseguraron mi participacion activa en las actividades de

capacitacion virtual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 13 17,3 17,3 18,7
A veces 23 30,7 30,7 49,3
Casi siempre 30 40,0 40,0 89,3
Siempre 8 10,7 10,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
Noté acciones de seguimiento y monitoreo en cada capacitacion virtual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 10 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 13 17,3 17,3 30,7
A veces 29 38,7 38,7 69,3
Casi siempre 21 28,0 28,0 97,3
Siempre 2 2,7 2,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Participé de encuestas para evaluar el nivel de satisfaccidn de las capacitaciones

virtuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 10 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 20 26,7 26,7 40,0
A veces 28 37,3 37,3 77,3
Casi siempre 13 17,3 17,3 94,7
Siempre 4 5,3 5,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Estoy satisfecho/a con los temas abordados en

las capacitaciones virtuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 13 17,3 17,3 20,0
A veces 35 46,7 46,7 66,7
Casi siempre 20 26,7 26,7 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Aprobé las evaluaciones propuestas en las capacitaciones virtuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 3 4,0 4,0 53
A veces 15 20,0 20,0 25,3
Casi siempre 35 46,7 46,7 72,0
Siempre 21 28,0 28,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Desarrollé competencias laborales a través de las capacitaciones virtuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 9 12,0 12,0 13,3
A veces 25 33,3 33,3 46,7
Casi siempre 29 38,7 38,7 85,3
Siempre 11 14,7 14,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Propuse planes y/o actividades de mejora en mi area de trabajo culminada la

capacitacion virtual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 7 9,3 9,3 12,0
A veces 34 45,3 45,3 57,3
Casi siempre 27 36,0 36,0 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
Apliqué los conocimientos asimilados en mi puesto de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 4 5.3 5,3 8,0
A veces 23 30,7 30,7 38,7
Casi siempre 35 46,7 46,7 85,3
Siempre 11 14,7 14,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
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Observé efectos positivos en el corto y mediano plazo culminada la capacitacién

virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 6 8,0 8,0 12,0
A veces 35 46,7 46,7 58,7
Casi siempre 27 36,0 36,0 94,7
Siempre 4 5.3 5,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Se actualizaron los indicadores de gestidon culminada la capacitacion virtual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 18 24,0 24,0 28,0
A veces 30 40,0 40,0 68,0
Casi siempre 21 28,0 28,0 96,0
Siempre 3 4,0 4,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Observé resultados de alto impacto en el area trabajo culminada las capacitaciones

virtuales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 6 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 7 9,3 9,3 17,3
A veces 36 48,0 48,0 65,3
Casi siempre 20 26,7 26,7 92,0
Siempre 6 8,0 8,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Recibo con claridad las instrucciones de mi inmediato superior.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 53 5,3 5,3
Casi nunca 7 9,3 9,3 14,7
A veces 18 24,0 24,0 38,7
Casi siempre 38 50,7 50,7 89,3
Siempre 8 10,7 10,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Recibo feedback (retroalimentacion) de mi inmediato superior.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 4 53 53 5,3
Casi nunca 9 12,0 12,0 17,3
A veces 35 46,7 46,7 64,0
Casi siempre 23 30,7 30,7 94,7
Siempre 4 5,3 5,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Recibo reconocimientos por mi esfuerzo individual de mis superiores

inmediatos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 8 10,7 10,7 10,7
Casi nunca 16 21,3 21,3 32,0
A veces 34 45,3 45,3 77,3
Casi siempre 12 16,0 16,0 93,3
Siempre 5 6,7 6,7 100,0

Total 75 100,0 100,0

Recibo reconocimientos por los resultados alcanzados de mis

superiores inmediatos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 15 20,0 20,0 32,0
A veces 31 41,3 41,3 73,3
Casi siempre 16 21,3 21,3 94,7
Siempre 4 5,3 5,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
Busco desarrollar mis tareas de manera innovadora
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 8 10,7 10,7 12,0
Casi siempre 44 58,7 58,7 70,7
Siempre 22 29,3 29,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
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Realizo tareas que necesitan de mis habilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 1 1,3 1,3 2,7
A veces 10 13,3 13,3 16,0
Casi siempre 44 58,7 58,7 74,7
Siempre 19 25,3 25,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Me proveen los recursos, equipos, herramientas y materiales
necesarios para realizar mis tareas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 9 12,0 12,0 14,7
A veces 27 36,0 36,0 50,7
Casi siempre 25 33,3 33,3 84,0
Siempre 12 16,0 16,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Tengo el tiempo necesario para realizar mis tareas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 7 9,3 9,3 16,0
A veces 30 40,0 40,0 56,0
Casi siempre 27 36,0 36,0 92,0
Siempre 6 8,0 8,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Participo en los equipos de trabajo formados en la institucion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 8 10,7 10,7 12,0
A veces 23 30,7 30,7 42,7
Casi siempre 29 38,7 38,7 81,3
Siempre 14 18,7 18,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Presento y desarrollo proyectos innovadores con mi equipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 1,3 1,3 1,3
Casi nunca 3 4,0 4,0 53
A veces 26 34,7 34,7 40,0
Casi siempre 36 48,0 48,0 88,0
Siempre 9 12,0 12,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Mantengo niveles de coordinacidn al desarrollar las tareas en el area de

trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Casi nunca 2 2,7 2,7 2,7
A veces 21 28,0 28,0 30,7
Casi siempre 39 52,0 52,0 82,7
Siempre 13 17,3 17,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Alcanzo niveles de eficiencia superiores al promedio en los equipos de

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 19 25,3 25,3 25,3
Casi siempre 44 58,7 58,7 84,0
Siempre 12 16,0 16,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Recibo compensaciones no econdmicas (capacitacion, flexibilidad
horaria, prestaciones de salud, viajes, otros)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 13 17,3 17,3 17,3
Casi nunca 28 37,3 37,3 54,7
A veces 15 20,0 20,0 74,7
Casi siempre 17 22,7 22,7 97,3
Siempre 2 2,7 2,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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Recibo compensaciones econémicas (salario, premios, bonos,
utilidades, otros)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 7 9,3 9,3 9,3
Casi nunca 9 12,0 12,0 21,3
A veces 32 42,7 42,7 64,0
Casi siempre 17 22,7 22,7 86,7
Siempre 10 13,3 13,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Estoy orgulloso de pertenecer a Electro Puno S.A.A.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 1 1,3 1,3 1,3
A veces 8 10,7 10,7 12,0
Casi siempre 22 29,3 29,3 41,3
Siempre 44 58,7 58,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Electro Puno S.A.A. valoray me reconoce por mis resultados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 16 21,3 21,3 25,3
A veces 25 33,3 33,3 58,7
Casi siempre 20 26,7 26,7 85,3
Siempre 11 14,7 14,7 100,0

Total 75 100,0 100,0
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ANEXO 11. Declaracién Jurada de Autenticidad de tesis

b. -
¥ * | Universidad Nacional ? Vicerrectorado e, Repositorio
i H | del Altiplano Puno \ | de Investigacion sy | Institucional
¢ $! - -

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS
Por el presente documento, Yo Qﬂdg / ;oodun »ﬂl’ﬂiﬁlpﬁac /gﬂdaﬂl

.identificado con DNI__ 30286546 en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional, DIPrograma de Segunda Especialidad, OPrograma de Maestria o Doctorado
dminisTnacion

,informo que he elaborado el/la (X Tesis o O Trabajo de Investigacién para la obtencién de OGrado

RTitulo Profesional denominado:

" 7)1106(00 de Aa ’épadlz’da; Vinaal Yy 2u_inadenca em La /&azgpaccfa;
Labonal de Ao Tnabojadones ole “E fecTno Faumo S.AA-2022.

” Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
Investigacién o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso
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AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE

INVESTIGACION EN EL REPOSITOR!O INSTITUCIONAL
Por el presente documento, Yo, ﬂ oy f/\jooeﬂm mej};}ac /ﬁnc/cn/

, identificado con DNI__¥02 €6596 enmi condicién de egresado de:

X Escuela Profesional, []Programa de Segunda Especialidad, CJPrograma de Maestria o Doctorado
elminisinadon

.informo que he elaborado el/la ® Tesis o O] Trabajo de Investigacién para la obtencion de OGrado
MTitulo Profesional denominado:

Froceos de la_tapacTacion Untial y au inddendo. en Ao Salispacion

Labonal de Ao Tnobajadon®s _cle Elecdno Pumo 5.A.A.-2022.

” Por.medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, Ginico y exclusivo titular de todos
los derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,
los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos”) que seran incluidos en el
repositorio institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnoldgica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Pera
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del piblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento.
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