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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el fortalecimiento de
capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023. Metodoldgicamente, la investigacion se definid de tipo
basico o pura, de nivel correlacional, asimismo se inclin6 a un disefio no
experimental - transversal. Asimismo, considero una poblacién compuesta por 483
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tacna, en este sentido a
través de un muestreo aleatorio simple se determiné una muestra de 268
trabajadores administrativos. Finalmente, a través de la prueba estadistica Rho de
Spearmann, con una significancia de (0,000) y un coeficiente de correlacion de
(0,993) se determind que, existe una relacion significativa entre el fortalecimiento
de capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

Palabras clave: Capacidades, capacidad cognitiva, capacidad afectiva, desempefio

laboral y motivacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
strengthening of capacities and the work performance of the administrative staff of
the Regional Government of Tacna, 2023. Methodologically, the research was
defined as basic or pure, of a correlational level, also leaning towards a non-
experimental - cross-sectional design. Likewise, it considers a population composed
of 483 administrative employees of the Regional Government of Tacna, in this
sense, through simple random sampling, a sample of 268 administrative workers
was determined. Finally, through Spearmann's Rho statistical test, with a
significance of (0.000) and a correlation coefficient of (0.993), it was determined
that there is a significant relationship between capacity building and the work

performance of the Government's administrative staff. Tacna Regional, 2023.

Keywords: Capacities, cognitive capacity, affective capacity, job performance and

motivation.
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INTRODUCCION

La investigacion se realizd siguiendo y respetando estrictamente la estructura de
tesis propuesta por la Escuela de Posgrado de la Universidad Privada de Tacna, a
su vez se redacto siguiendo los lineamientos precisados por la norma de redaccién

APA en su séptima edicion.
La investigacion presenta cuatro capitulos:

Capitulo I; denominada planteamiento del problema, se compone por la
identificacion y determinacion del problema, parte fundamental de la investigacion,
posteriormente de formulan los problemas y objetivos, de manera general y

especifica, cerrando el capitulo con la justificacion y variables.

Capitulo I1; denominada marco tedrico, presenta todo el fundamento tedrico
que sostiene el desarrollo de la investigacion, estructurado en antecedentes de
investigacion, internacionales, nacionales y locales, bases tedricas de investigacion

y la formulacién de hipotesis de investigacion.

Capitulo 1ll, denominada metodologia, presenta todos los aspectos
metodoldgicos que sigue la investigacion, tipo y disefio de investigacion, poblacion

y muestra de estudio, las técnicas y recoleccion de datos.

Capitulo 1V, denominado resultados y discusién, se presentan todos los
resultados obtenidos a partir de la aplicacion de instrumentos, de acuerdo a
indicadores y dimensiones, de igual manera se realiza el contraste de hipotesis
general y especificas, culminando el capitulo con la discusion de resultados.

Finalmente, de plantean las conclusiones y recomendaciones, las que

responden a los objetivos planteados.



17

CAPITULOI: EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad las organizaciones buscan la excelencia, sumado a los
grandes cambios en torno a las teorias, principios y conceptos que se
consideran dentro del conocimiento, lo cual ha generado grandes
cuestionamientos, a raiz de ello se han generado nuevos enfoque y lineas de
investigacion dentro del area de recursos humanos, con el objetivo de mejorar
el desempefio de los trabajadores en un mercado cada vez mas competitivo.
Si bien existen diferentes enfoques que analizan la gestion de recursos
humanos, el mas interesante es el proceso de formacion, desde el enfoque de

capacidades y competencias (Diaz, 2015).

Segun Ramirez et al. (2019) en el &mbito organizacional, las empresas
e instituciones publicas dependen del desempefio de sus trabajadores y su
desarrollo en sus puestos de trabajo para cumplir con las metas planteadas por
la gerencia o area de trabajo, es asi que el nivel de capacidades y capacitacion
del personal influye en el porcentaje de rendimiento del trabajador, lo cual
considera la expectativa de la gerencia.

En cuanto al desempefio, Alvarado et al. (2021) sostienen que la
capacitacion del talento humano es de gran relevancia dentro de las
instituciones publicas, pues es un factor transcendental que determina el
desempefio del trabajador. Se conoce que en las instituciones publicas existe
una poca contribucion y respuesta hacia las necesidades de la institucion, por

ello, el fortalecimiento de las capacitaciones busca capacitar al personal
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dentro de su area de accién para prepararlo ante toda circunstancia que se

pueda suscitar dentro del desarrollo de sus funciones.

Actualmente, en el Gobierno Regional de Tacna no se logra que los
trabajadores de areas administrativas sostengan un desempefio laboral acorde
a los objetivos del area, principalmente por una falta de capacitacion,
asimismo el alto nivel de rotacion de personal limita la capacitacion y
aprendizaje del nuevo personal, dado que demanda un tiempo de adaptacion

e induccidn para desemperiar correctamente sus funciones (Carabafa, 1979).

Por otro lado, se ha identificado un bajo grado de empatia y
comunicacion entre areas, lo cual limita la sinergia administrativa y
obstaculiza diversos procesos administrativos, finalmente la falta de
motivacion del personal influye en el rendimiento diario del personal,
principalmente por la operatividad de las funciones de los puestos, la falta de

capacitaciones y problemas remunerativos (Atarama Orejuela, 2021).

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢De qué manera el fortalecimiento de capacidades se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023?

1.2.2. Interrogantes secundarias

A. ¢De qué manera el fortalecimiento de capacidades cognitivas se relaciona
con el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023?

B. ¢De qué manera el fortalecimiento de capacidades afectivas se relaciona
con el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023?
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C. ¢(De qué manera el fortalecimiento de capacidades psicomotoras se
relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023?

D. ¢(De qué manera el fortalecimiento de la motivacion profesional se
relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Desde un campo tedrico, la investigacion busco aportar conocimiento e
informacion al campo cientifico, de igual manera, recurrié al anélisis de
informacion de fuentes primarias y secundaria, con la finalidad de realizar un
constructo tedrico solido que fundamente y conduzca el desarrollo de la
investigacion (CEPLAN, 2021). Por otro lado, los resultados de la investigacion
son presentados a la comunidad cientifica como aporte y primer paso para el
desarrollo de nuevos estudios de la misma linea de investigacion (Barriga Ramos,
2018).

Metodoldgicamente, la investigacion se inclind hacia un enfoque
cuantitativo, por ello hard uso de técnicas e instrumentos de investigacién para la
recoleccion de informacion, la cual permitié realizar un diagnoéstico y analisis de la
situacion, posteriormente se realiz6 un andlisis estadistico (descriptivo e
inferencial), considerando cuatro dimensiones (capacidades cognitivas,
capacidades afectivas, capacidades psicomotoras y motivacién profesional)
(Cérdenas, 2021).

De igual manera, los instrumentos son anexados a la investigacion y
presentado como aporte a la comunidad cientifica. De manera practica, se busco
analizar las capacidades del personal administrativo del Gobierno Regional de
Tacna y determinar la relacion con el desempefio laboral, con el fin de identificar

puntos criticos que limiten su productividad e involucramiento con la entidad.
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1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de capacidades vy el

desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

A

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de capacidades cognitivas
y el desemperio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional
de Tacna, 2023.

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de capacidades afectivas y
el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional
de Tacna, 2023.

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de capacidades
psicomotoras y desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023.

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de la motivacion
profesional y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Agudelo et al. (2021), presento un articulo titulado “Relacion entre
las habilidades cognitivas y el desempefio en calculo en estudiantes de
ingenieria”. El objetivo del estudio se centr6 en determinar el nivel de
relacion entre las variables habilidades cognitivas y desempefio. En un &mbito
metodoldgico, se considerd de enfoque cuantitativo de disefio correlacional-
trasversal. La muestra estuvo compuesta por 90 estudiantes. Entre los
resultados mas importante, se comprobd la relacion entre las variables
habilidades cognitivas y desempefio por medio de la prueba Rho de
Spearmann, identificando un coeficiente de correlacién igual a 0,788 que

indica una fuerte correlacion.

Para Rivera (2016), desarrollo un articulo cientifico titulado “Las
capacidades humanas desde la perspectiva personoldgica del profesional
competente”, bajo la direccion de la Universidad de Ciencias de la Habana.
El objetivo de la investigacion fue precisar elementos conceptuales asociados
a la competencia. Metodoldgicamente, se optd por métodos formativos,
innovadores para impulsar el pensamiento tedrico - sistémico, critico y

creativo.

La investigacion concluyo que el desarrollo del pensamiento teorico-
sistémico, critico y creativo, en intima relacion con los valores y ética de
trabajo, como condiciones esenciales en el proceso de la formacién y/o

consolidacion de las competencias profesionales.
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Para Giralgo et al. (2016), presentaron un articulo cientifico titulado
“Desarrollo de capacidades individuales y colectivas en estudios de
posgrado y su incidencia en los territorios”, bajo la direccion de la
Universidad de Turin. El objetivo de la investigacion fue conocer de forma
en que los estudios del territorio otorgar capacidades a los estudiantes de un
nivel superior y la manera en que los egresados contribuyen al desarrollo de
la zona con su trabajo. Metodoldgicamente, se abordaron dos casos de estudio
y se recurrié a la técnica de entrevista e instrumento ficha de entrevista

semiestructurada.

La investigacion concluyo que la constatacion de la transformacion
de capacidades individuales a colectivas, si bien esta condicionada a factores
exogenos, los casos estudiados evidencian este pasaje sujeto siempre a los

recursos en donde se desarrollan.

Asu vez Bohdrquez (2020), realizo un articulo cientifico titulado “La
motivacion y el desemperio laboral: el capital humano como factor clave en
una organizacion”, bajo la direccion de la Universidad Peninsula de Santa
Eleno. El propoésito de la investigacién fue evaluar la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores del GAD de Salinas. Respecto a la
metodologia empleada, se consider6 una investigacion de enfoque
probabilistico, de un método mixto, el alcance fue descriptivo y se analiz6
una muestra de 157 personas.

La investigacion concluyo que el estudio encontr6 que el 25% de los
trabajadores esta insatisfecho con sus necesidades fisioldgicas, el 35% esta
insatisfecho con su necesidad de poder y el 35% esta insatisfecho con la
equidad  organizacional. = También  estableci6  recomendaciones
motivacionales que permitan mejorar el desempefio laboral, logrando el

desarrollo tanto personal como organizacional.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Chaca y Contreras (2022), presento una pesquisa titulada
“Habilidades blandas y desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto Escuela de Posgrado Huancayo,
2021”. La investigacion se centré en conocer el grado de relacion entre las
variables habilidades blandas y desempefio laboral. En un ambito
metodoldgico, se contempld el método descriptivo-correlacional y se aplico
una encuesta a una muestra de 45 personas. Entre los resultados mas
importantes se comprobd por medio de la prueba R de Pearson que existe un
relacion positiva y buena entre la variable habilidades blandas y desempefio

laboral, respaldado por un sig=0,000 y un valor r=766.

Por otro lado, Alarcdn (2022) presento una investigacion titulada
“Desemperio laboral y motivacion de los asesores de atencion al cliente de
una empresa de telecomunicaciones de Lima norte, 2021”. La investigacion
se enfoco en establecer la relacion entre la variable motivacion y desempefio
laboral. En un contexto metodolégico, fue de enfoque cuantitativo, tipo basica
de alcance correlacional, ademas, aplico un cuestionario a una muestra de 132
asesores. Entre los resultados mas importantes, se comprob0 la relacion entre
la motivacion y desempefio laboral por medio de la prueba Rho de
Spearmann, la fuerza de la relacion fue bajo (r=0,260).

Rengifo (2018), realizo una investigacion titulada “Proceso de
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima 20177, bajo la
direccion de la Escuela de Posgrado de la UCV. El objetivo de la
investigacion fue determinar qué relacion existe entre el proceso de
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima 2017.
Metodoldgicamente, la investigacion se definié de tipo experimental-
correlacional, considero la participacion de 92 trabajadores como muestra de

estudio y aplico la técnica de encuesta e instrumento cuestionario.
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Finalmente, se concluyd que, de acuerdo con el analisis, existe una
fuerte correlacion entre el personal administrativo del programa de
capacitacion de la Agencia de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental y su
desemperio laboral al 2017. El coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
(bilateral o p_value) =0.000 0.05; Rho = 0.707 **) sirve como prueba de ello.

Asi mismo Bolafios (2016), realizo una investigacion titulada
“Liderazgo del director en el fortalecimiento de las capacidades de los
docentes de las instituciones educativas del nivel secundario del distrito de
Asillo — 20167, bajo la direccion de la Escuela de Posgrado UCV. El objetivo
de la investigacion fue demostrar la influencia del liderazgo del director en el
fortalecimiento de las capacidades de los docentes del nivel secundario de las
instituciones educativas del distrito de Asillo -2016. Metodoldgicamente, la
investigacion se definio de tipo basica de nivel correlacional, la muestra de
estudio estuvo conformada por 68 profesores, determinado bajo un muestreo

aleatorio simple. Se aplico la técnica de encuesta e instrumento cuestionario.

La investigacion ha demostrado que el liderazgo del director incide
significativamente en el desarrollo de capacidades de los docentes del nivel
secundario en las instituciones educativas del distrito de Asillo en el afio
2016. Las tres tablas (Tablas 7, 8 y 9) muestran la verificacion de hipotesis, y
se puede observar que en cada uno de ellos se supera el minimo requerido

para aceptar o confirmar la hipotesis.

Para Manosalva (2019), realizo una investigacion titulada
“Fortalecimiento de Capacidades para mejorar el liderazgo pedagogico en
los docentes de las I.E. del caserio de Santa Rosa, distrito y provincia de
San Miguel, en el aiio 2018”. El objetivo de la investigacion fue demostrar
que el desarrollo del programa contribuiria a potenciar el liderazgo
pedagdgico docente en el aula dentro de las instituciones seleccionadas.
Metodoldgicamente, la investigacion se definid de tipo experimental,
asimismo, se consider0 la participacion de 18 profesores del nivel inicial,

primaria y secundaria. Como instrumento se emple6 un pre test y un post test.
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Se concluyé que con ayuda de los datos estadisticos expuestos se ha
comprobado que la hipoétesis planteada por la presente investigacion se
afirma, con lo cual se da por sentado que un programa de Fortalecimiento en

capacidades tiene un impacto positivo en el liderazgo pedagdgico.

2.1.3. Antecedentes locales

Cuando Salizar (2021), realizé la investigacion titulada “Relacion
entre el control interno y el desempefio laboral del personal de la sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2020”. El objetivo de la investigacion fue
determinar la relacion entre el control interno y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.
Metodoldgicamente, la investigacion se defini6 de tipo béasica, de disefio no
experimental, asimismo, se consider6 como muestra de estudio a 174
trabajadores. La técnica de investigacion fue una encuesta y el instrumento

un cuestionario.

Se concluyd que el 60,9% del personal considera que existe un nivel
regular de uso del control interno como herramienta de gestion en la entidad,
siendo la dimension méas destacada, la supervision y la focalizada a mejorar
es lainformacidn y comunicacién. Asimismo, se confirmd que existe relacion
directa y moderada entre el control interno el desempefio laboral del personal
de la Sede del Gobierno Regional de Tacna (Rho = 0,426 y “p” = 0,000).

Finalmente, Quispe (2017) realizo una investigacion titulada ""La
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la oficina de
soporte administrativo de la Superintendencia Nacional de Aduana y
Administracién Tributaria, Tacna en el periodo 2015". El objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion entre motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo (OSA)
de la SUNAT en Tacna, periodo 2015. Dicha investigacion se defini6 de tipo

basica, de nivel descriptivo y de disefio no experimental, considerando una
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muestra de 70 colaboradores. La técnica de recoleccion de datos empleados

fue la encuesta y el instrumento un cuestionario.

Los resultados dieron a conocer que existe evidencia estadistica que
demuestra una relacion significativa entre la variable motivacion en su
dimension, necesidad del logro con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo, ya que el coeficiente

de correlacion hallado es de 0,528.

BASES TEORICAS
2.2.1. Fortalecimiento de capacidades

2.2.1.1. Definicion segun autores
Anderson y Woodrow (1989) definieron la capacidad como la
‘fortaleza’ o recurso que permite a las comunidades sentar las bases para el

desarrollo y hacer frente a los desastres.

Por su parte Sen (1993) define la capacidad como la destreza de hacer
algo de valor para una persona en particular o de convertirse en una persona
de valor de acuerdo con las propias creencias y razones. En resumen, las
capacidades describen cosas que una persona puede hacer o combinaciones

alternativas de cosas que puede hacer.

Segln Vallejo (2016), dado que los objetivos del desarrollo de
capacidades van méas alld de mejorar las habilidades, competencias y
experiencias individuales para abordar el desempefio organizacional y
sectorial, las modalidades aplicadas se enfocan cada vez mas en el disefio
organizacional (como estructuras y sistemas de incentivos), la gestion del

cambio y la gestion del conocimiento (es decir, proceso).

Por otro lado, Hernandez (2005) indica que las capacidades se definen
como la combinacion de procesos, herramientas, habilidades,

comportamientos y organizaciones que brindan resultados especificos, lo que
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demuestra como la diferenciacion de capacidades crea un valor sin igual para

una organizacion.

2.2.1.2. Teorias del aprendizaje y desarrollo de capacidades

En este punto se abordan tres teorias que respaldan el fortalecimiento
de capacidades, como el enfoque constructivista, el aprendizaje significativo
y la teoria de la autodeterminacion.

A. Enfoque constructivista

Segun la postura de Cesar Coll citado en (Parrefio, 2019), el
paradigma constructivista no es un manual con instrucciones, sino que es un
enfoque centrado en la articulacion de principios para la identificacion de
problemas y la concepcién de soluciones. En un entorno empresarial, los
colaboradores con una posicion de liderazgo y direccién brindan a los nuevos
colaboradores las pautas y estrategias necesarias para impulsar un aprendizaje
significativo, dindmico y abocado a activar la curiosidad de los nuevos
colaboradores por la investigacion y autoaprendizaje, en un entorno regular
la ensefianza se transmite bajo una metodologia de imposicion, aceptacion y
memorizacion, lo cual genera colaboradores sin iniciativa y una participacion

pasiva.

En este escenario, es importante que la experiencia que imparten los
profesionales se sincronice con ideologias de poder que promuevan una
transformacion social y de conocimiento. Explicitamente, la finalidad del
enfoque constructivista es atribuir mayor importancia a los procesos de
construccion del conocimiento para impulsar la metacognicion y un

aprendizaje activo.
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B. Lateoria del aprendizaje significativo

La teoria del aprendizaje significativo, enmarca el aprendizaje como
un proceso donde se adquiere nuevo conocimiento e informacion bajo una
estructura cognitiva de forma no impositiva o arbitraria. La teoria enfatiza en
que este proceso no se produce considerando un todo, sino que solo se enfoca

en factores importantes o ideas de anclaje (Guaman et al., 2019).

El mayor referente de esta teoria es Ausubel (2002), quien precisa que
la presencia de estas ideas, posturas o definiciones inclusivas, claras y
accesible en la mente del aprendiz, es lo que le asigna importancia a ese nuevo
contenido en interaccion con el mismo. Es importante remarcar que los
nuevos conocimientos muestran mayor injerencia para el aprendizaje y
producen una transformacion dentro de su estructura cognitiva, que concluye

en un aprendizaje mas diferenciado, elaborado y estable.

C. Lateoriade la autodeterminacion

La teoria de la autodeterminacion (TAD) se asocia a la motivacion,
indica que una teoria psicoldgica de motivacion se centra en analizar la
energia y direccién. Por ello, si bien se consideran conceptos asociados a
tematicas cognitivas, los autores indican que hay marcadas diferencias en la
nocion y tipo de metas, lo cual relega la energia y el proceso como impulsares
para alcanzar objetivos (Stover et al., 2017).

En especifico, la TAD fue formulada bajo la base de la teoria
conductista y humanista, donde se enfatiza en el planteamiento de hipotesis y
las pruebas empiricas, sin embargo, no se aborda una vision mecanista, sino
que se enfatiza en la trascendencia de las personas como seres activos. En este
sentido, la TAD se define como una teoria empirica - humanistica, asimismo,
plantea un enfoque organico que posiciona a la meta teérica como una guia

para todos sus conceptos y asume que los seres humanos son seres activos
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con una inclinacion hacia el crecimiento, dominio que busca nuevas

experiencias.

En este sentido, la TAC se presenta como una macro teoria de la
motivacion humana que tiene el propoésito de lograr una mayor comprension
del comportamiento generalizado en distintos escenarios. Por ello, es

aplicable en distintos entornos como educativos, deportivos y laborales.

Figura 1
Modelo jerarquico de la motivacion

Factores sociales Mediadores Niveles Jerarquicos de Motivacion Consecuencias
: Autonomia Conducta
5. Factores \ MOTIVACION
o Globales Competencia GLOBAL Cognicion
. / MI, ME, DM
~
E Relacion A Afectividad
> A 4
E Autonomia MOTIVACION CONTEXTUAL Conducta
.-': Factores - Educacién Relaciones Tiempo —
é Contextuales Competencia M(I ll\tll[-'t [")“ Sociales Libre Cognicion
'vl‘ B MIME,DM] |MIME,DM
ﬁ Relacion ? A A A A ? Afectividad
=

A

Z
6 Autonomia \ v Conducta
:}: Factores . MOTIVACION —
= Situacionales Competencia SITUACIONAL Cognicion
= / MI, ME, DM
7
7 Relacion Afectividad
=
Z

Nota. referido de Burguefio (2018).
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2.2.1.3. Dimensiones e indicadores

A. Dimension 1: Capacidades cognitivas

Segln Ispas (2015) las habilidades cognitivas se definen como
habilidades mentales generales que incluyen el razonamiento, la resolucion
de problemas, la planificacién, el razonamiento abstracto, la comprension de

ideas complejas y el aprendizaje de la experiencia.

Se considera ampliamente que la capacidad cognitiva es el mejor
predictor del desempefio laboral. En los paises de EE. UU. y Europa, las
revisiones meta analiticas y los estudios primarios relacionan las habilidades

cognitivas con el desemperio laboral.

Las diferencias individuales pueden predecir plausiblemente el

desempefio cognitivo posterior.

Indicadores:
Atencion al publico

Segln Valenzuela et al. (2019) la atencidn al pablico se conoce como
la habilidad y facilidad para comunicar e interactuar con las personas al
brindar un servicio, principalmente la atencion al cliente deriva en funciones
de asistencia e informacion en un entorno empresarial, comercial y sector
publico. Ademas, para efectuar una atencion de calidad es importante
desarrollar habilidades orientadas a la escucha activa, identificacion de

necesidades y capacidad de respuesta.

Resolucion de problemas

Para Abarca et al. (2020) la resolucion de conflictos requiere de la
habilidad para anteponerse a una situacion de conflicto, identificar los

factores y/o problemas e integrar acciones de disuasion efectivas. Es
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importante que las personas desarrollen habilidades cognitivas como el
analisis critico, creatividad, manejo de conflictos y comunicacion efectiva.
Pues una situacion de conflicto puede derivar a entorno tenso y de alta
insatisfaccion para el cliente, por ello, es importante abordar la situacion
desde un enfoque centralizado en el cliente en concordancia con las

regulaciones de la empresa.

Funcién asistencial

Segun Ispas (2015) la funcién asistencial se asocia directamente a la
habilidad para brindar apoyo y asistencia a toda persona que lo requiera,
generalmente los campos donde se aborda con mayor centralismo esta

funcion son salud, educacion y el servicio de asistencia social.

Explicitamente, se necesita de una alta capacidad de empatia, servicio
al cliente y la experiencia para identificar las necesidades de la persona,
analizar de formar rapida su situacion y brindar una alternativa de solucién

compasiva y efectiva.

B. Dimension 2: Capacidad afectiva

Segun Mamani (2016) es la capacidad de defender derechos y
expresar emociones, pensamientos y deseos de manera directa y directa. Las

relaciones interpersonales claras y abiertas se consideran esenciales.

La capacidad afectiva es ampliamente reconocida como un requisito
previo para conocer la naturaleza de las habilidades, tanto en la literatura del

conocimiento incorporado como por parte de los propios practicantes.

Como muestran muchas etnografias de naturalistas, las habilidades
fisicas emocionales y las respuestas a formas inhumanas pueden verse como

requisitos previos para el conocimiento de la naturaleza de las habilidades.
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Indicadores:
Nivel de comunicacion

De acuerdo con Gomez (2016), el nivel de comunicacion es un factor
que se alinea con la capacidad de una persona para entablar de forma
coherente y clara una comunicacion efectiva, considerando criterios de
escucha activa con otra persona. Explicitamente, se necesita la habilidad de
expresar opiniones, emociones y posturas de una forma concisa y respetuosa,
ademas, es importante escuchar y comprender la postura de la otra persona
para emitir un juicio o posicién neutral y empatica. En efecto, un alto nivel
de comunicacion es importante para fortalecer y generar vinculos emociones
duraderos y sostenibles en el tiempo, asimismo, es muy necesario para
generar una comunicacion bidireccional basada en un intercambio de

mensajes empaticos y respetuosos.

Nivel de empatia

Para Savignano (2019) el nivel de empatia se posiciona como un
factor importante en la capacidad afectiva. Principalmente, se asocia a la
capacidad de una persona para ponerse subjetivamente en la posicion de otra
persona, esto implica tratar de comprender y percibir sus sentimientos y
opiniones. Es necesario que la persona desarrolle habilidades relacionadas
con el reconocimiento de emociones y la capacidad para emitir respuestas
efectivas, que transmitan sensibilidad y apoyo. En efecto, un alto nivel de
empatia se puede definen como la habilidad para formar y consolidar vinculos
emocionales importante y actuar de forma complaciente y solidaria con las

demas personas en un entorno laboral y social.
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Respeto y responsabilidad

El respeto significa comprender y reconocer el valor de la opinion y
postura de otra persona, asimismo, considera un trato amable, considerando
y basado en la equidad. Por otro lado, la responsabilidad es asumir
completamente las consecuencias de nuestras propias acciones, actitudes y
comportamiento, por ello, implica responder las funciones y compromisos
aceptados. En definitiva, el respeto y la responsabilidad son factores que
denotan una conducta ética y efectiva con la sociedad, pues se enfatiza en el
valor de las personas y se actla de forma equitativa y respetuosa hacia las

relaciones interpersonales (Pérez et al., 2012).

En conjunto, los indicadores de la dimension capacidad afectiva
enfatizan en la trascendencia de la habilidad emocional y el trato justo dentro
de las relaciones sociales. En asi que la comunicacién efectiva, la empatia y
el respeto se consolida como pilares en la construccion de relaciones
saludables y positivas, lo cual es sefial de un crecimiento social con base en

la equidad e igualdad.

C. Dimensién 3: Capacidad psicomotora

Segun Gonzalez (2013) las habilidades psicomotoras son un conjunto
de habilidades gue los individuos desarrollan a través de la coordinacion de
la percepcidn sensorial y las respuestas musculares voluntarias para realizar

movimientos.

El desarrollo es visto como la capacidad de modificar y mejorar el
funcionamiento general de un individuo fisica, emocional e intelectualmente

y en relacién con el medio ambiente y la sociedad.
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Indicadores:
Habilidad y perspectivas

De acuerdo con Bucco & (2013), se asociaba a la capacidad de una
persona para realizar tareas fisicas con un alto grado de habilidad y técnica.
Este factor requiere un adecuado control motor y coordinacion al realizar cada
movimiento, el cual se debe efectuar bajo ciertos criterios de rapidez, fuerza
y precision para obtener un resultado eficiente. Generalmente, las habilidades
psicomotoras se aprenden por medio de la practica y la experiencia, lo cual
en un mediano y largo plazo permite a una persona realizar una actividad con
mayor fluidez y eficiencia. Asimismo, la habilidad fisica es un factor que
aborda distintas perspectivas, pues es determinante para desarrollar una vision

clara acerca de las funciones a realizar.

En especifico, considera la comprension del entorno donde se
efectian las funciones, asi como el proposito y la trascendencia de las
acciones a realizar. Finalmente, perspectiva permite realizar funciones de
forma efectiva, reduciendo el nimero de movimientos y procesos para

cumplir con un resultado esperado.

Especializacion en la practica

Este indicador se inclina hacia la capacidad psicomotora de una
persona para lograr una especializacion y perfeccion de una actividad
especifica, la cual implica una habilidad fisica. La especializacion demanda
de un alto grado de informacién, técnica y préactica, asimismo, es importante
la disciplina y la dedicacion continua para desarrollar de manera eficiente una

especializacion practica.

Por ello, se aduce que, si un individuo logra una especializacion
practica, tiene la capacidad y dominio técnico necesario para realizar de

manera precisa y profesional una accién, lo cual reduce el riesgo de
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equivocacion e incrementa el nivel de dificultad. Explicitamente, la
especializacién en un entorno préactico implica un alto nivel de desempefio,
por ello una persona especializada resaltar en el campo de accion, pues resalta
por sus capacidades técnicas, practicas y profesionales (Moreno & Madrid,
2021).

Funcionalidad operativa

De acuerdo con Ramirez et al. (2019), se asocia a la habilidad para
efectuar funciones fisicas de forma funcional y operativa en un ambito o
sector especifico. Se enfatiza en la capacidad de poner en practica habilidades
fisicas de forma eficiente y contribuir al logro de objetivos. Asimismo, la
funcionalidad operativa requiere de una capacidad de adaptacion y
flexibilidad a entorno volubles, por ello, se debe poder aplicar las habilidades
psicomotoras en distintos escenarios sin reducir el nivel de eficiencia.
Asimismo, se considera la capacidad de tomar decisiones concisas y
coherentes, que permiten solucionar conflictos y acondicionar las funciones
segun las necesidades del entorno. Finalmente, la funcionalidad operética se
inclina, hacian un centralismo préactico que enfatiza en la eficiencia y eficacia
de tareas, enfocado en el logro de resultados satisfactorios y de gran impacto

social y empresarial.

D. Dimension 4: Motivacion profesional

Segun Diefendorff (2016) la motivacion en el trabajo consiste en el
proceso mediante el cual las personas desarrollan habilidades que conducen
al logro de objetivos especificos con el fin de satisfacer sus necesidades y
expectativas en el desempefio de tareas especificas. La distincién entre
motivacion intrinseca y extrinseca se observo en la psicologia ocupacional

mucho antes de que fuera de interés para los cientificos del ocio.
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La teoria de los dos factores de la motivacion laboral sostiene que esta
diferencia es importante para comprender el comportamiento y los resultados

laborales.

Tradicionalmente, los conceptos aplicados de motivacion laboral y
modelos de socializacion organizacional se han entendido como empleados
expuestos pasivamente a las influencias organizacionales. Las teorias clasicas
de la motivacion laboral generalmente ofrecen consejos sobre como motivar

a los empleados.

Indicadores:
Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se asocia al impulso o deseo interno que
emerge de forma natural en una persona al momento de efectuar una funcion
0 accion asociada al placer, satisfaccion o interés propio. Constituye un tipo
de motivacion, surge de la propia persona y no requiere la intervencion de
factores externos. Por ende, la motivacion intrinseca se fundamenta de forma
primaria en la autorrealizacion personal, el goce y el desarrollo de nuevas
habilidades por aspectos personales. Principalmente, la motivacion intrinseca
es motivada por la autonomia, la competencia y la comprension de los valores

y aspiraciones personales.

Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca se asocia a la percepcién de factores
expertos que empujan a un individuo a efectuar una accion por un objetivo
concreto que implica una recompensa o estimulo de satisfaccion futura.
Generalmente, la motivacién emerge de distintos elementos externos como el
reconocimiento, incentivos, dinero, presion social o satisfaccion de terceros.

Es asi que la motivacion extrinseca puede ser en muchos casos
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instrumentales, puse se centra en lograr resultados tangibles y reconocible por
terceros, los ejemplos mas claros se orientan a la aprobacion de un ascenso u
obtener una calificacion alta en un examen. En contraste con la motivacion
intrinseca, la motivacion extrinseca esta asociada a beneficios externos y
necesariamente no se fundamente en un goce o disfrute personal (Beltran
et al., 2020).

2.2.1.4. Enfoques y modelos de fortalecimiento de capacidades

En este punto se abordan tres modelos que respaldan el
fortalecimiento de capacidades, como el modelo de capacitacion basado en
competencias, el enfoque de aprendizaje basado en problemas y el enfoque

de aprendizaje experimental.

A. Modelo de capacitacién basado en competencias

En el nuevo entorno econdémico y laboral se presentan nuevos
requerimientos que instan a las empresas a buscar nuevas estrategias que les
permitan adquirir nuevos conocimientos y competencias a su equipo de
trabajo. Asimismo, se presenta como una nueva opcion por medio de la
capacitacion orientada en competencias, el objetivo es crear y fortalecer un
equipo de trabajo competente en término de conocimiento, habilidades,

destrezas y comportamiento (Martinez, 2015).

Asimismo, este tipo de capacitacidén se centra en competencias, al
igual que el modelo tradicional de capacitacion, por ello, este tipo de
capacitacion se centra en tres enfoques, preventivo, correctivo y predictivo

con hase en las necesidades identificadas.

- Capacitacion preventiva; se presenta como un tipo de entrenamiento
orientado en la preparacion del equipo de trabajo con el propdsito de
brindarles nuevas habilidades y competencias para qué puedan afrontar

situaciones futuras que involucren un cambio tecnologico, operacional y
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administrativo, asimismo, se busca que los colaboradores tengan la
capacidad de solucionar sus problemas de manera anticipada.

- Capacidad correctiva; se orienta a la solucion de problemas repetitivos o
busca eliminar las barreras que limitan el desempefio y productividad
laboral.

- Capacitacion predictiva; se enfoca en sostener los estandares de
rendimiento sin influir en la eficiencia y eficacia de procesos.
Explicitamente, permite garantizar la continuidad de la capacidad de

respuesta y evitar futuras limitaciones.

B. Enfoque de aprendizaje basado en problemas

El aprendizaje basado en problemas (ABP) se define como un tipo de
método de ensefianza activo enfocado en el aprendiz, este tipo de metodo
enfatiza en el aprendizaje en un entorno de conflicto, explicitamente se resalta

la solucién del conflicto (Luy, 2019).

Por otro lado, el aprendizaje basado en problemas se consolida en dos
presupuestos conceptuales y tedricos. Inicialmente, se menciona la filosofia
de la educacién propuesta por John Dewey, quien resalta la importancia de
aprender a traves de la practica y experiencia. Asimismo, Dewey destaca que,
dentro de la experiencia en un contexto real, los aprendices identifican un
problema que estimula su pensamiento, por ello, se esfuerzan para idear
posibles soluciones y aplicarlas para conocer su efectividad e injerencia en el

problema.

Desde otra postura, el ABP se alinea a la teoria sociocultural de
Vigotsky, experto que enfatiza en la relevancia de la participacion del
aprendiz en grupos de aprendizaje cognitivo, donde el aprendiz tiene la
oportunidad de compartir sus ideas y debatir con otras personas.
Explicitamente, este método promueve la interaccion activa con el fin de

resolver problemas.
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Figura 2

Modelo de aprendizaje basado en problemas (ABP)

/Estrategias de aprendizaje]

come—

Motivar discusiones grupales]
ABP )
en tanto promueve sub-competencias en el— @ como
en tanto \{ Moderar discusiones grupalesj

Nota. referido de Moreno Diaz (2017).

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Definicion segun autores

Chiavenato (2007), definié el desempefio laboral como todos los
comportamientos y conductas que tienen los miembros de una organizacién
en el desempefio de funciones que contribuyen al logro de metas, siendo el
desempefio laboral la variable central. Su variabilidad puede tener un impacto
directo en el logro de las metas, por lo que es el eje de todas las empresas,
donde cada colaborador evalla las condiciones y el desempefio laboral para

definir el valor de su trabajo y las decisiones de esfuerzo.

Faria (1995), afirma que el desempefio laboral es el resultado de una
serie de acciones y actividades atribuidas a una persona en un area laboral
determinada, y que este desarrollo se define de acuerdo a la medida en que se

expresa la relacion entre empresa y trabajador.

Desde la perspectiva de Robbins y Coulter (2005), el desempefio

laboral se correlaciona con las cualidades y habilidades gerenciales y de
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desarrollo que, cuando se agrupan con el comportamiento, definen los niveles

de desempefio.

2.2.2.2. Teorias asociadas al desempefio laboral
En este punto se abordan tres teorias que respaldan el desempefio

laboral, como el modelo de Campbell.

A. Modelo de Campbell

El modelo propuesto por Campbell se centra en la necesidad de
evaluar el desempefio de forma integral, este modelo se considera uno de los
mas importantes al momento de evaluar el desempefio laboral, pues se
consolida como un constructo multidimensional, tiene el proposito de medir
los factores principales para evaluar el desempefio y asi poder disefiar nuevas
estrategias orientadas al cumplimiento de objetivos, es importante destacar
que los factores describen el esquema presente en el desempefio laboral
(Cuello et al., 2020).

Por otro lado, el modelo de desempefio laboral de Campbell se
construye con base en un estudio realizado por el ejército de los Estados
Unidos durante el siglo veinte, principalmente surge por la necesidad de
medir el desempefio de forma individual. Es importante enfatizar que en ese
entonces ya habia modelos construidos con el mismo objetivo, como el
modelo de Murphy que se centraba en cuatro factores, sin embargo, solo se
centraban en el comportamiento y funciones de cada puesto, dejando de lado

la conducta y actitudes que brindar soporte en el entorno organizacional.
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Figura 3

Modelo de evaluacion del desempefio laboral

DESEMPERNO
LABORAL
VALORACION CR”‘ER'QS
SUPERIORES EXTERNOS

o = &7

Nota. referido de Salgado & Cabal (2011).

B. Teoria de la expectativa de Vroom

A diferencia de la teoria de la expectativa de Lawler que se centraba
netamente a un ambito econdmico al analizar el desempefio laboral, es decir,
dejo de lado diversas variables importantes. Por ello, una de teorias que
destaca y se posiciona por su enfoque en la capacidad de motivar es la teoria
de la expectativa de Victor Vroom, la cual presenta una gran aceptacion en el

ambito empresarial (Guirado, 2019).

La teoria de VVroom sostiene que una persona actla de una manera
establecida basandonos en el nivel de expectativa que obtiene después de
lograr la meta que se le establece. Explicitamente, Vroom resalta que un
trabajador se motiva y enfoca un alto nivel de esfuerzo si estd seguro que se
realizara una evaluacién positiva que lo conducira a obtener beneficios como
ascensos, incrementos salariales e incentivos profesionales. Por ello, estas
recompensas tienen la finalidad de satisfacer las metas personales de cada
trabajador, asimismo, se resalta que todo trabajador cuenta con distintos
objetivos que determinan su nivel de participacién y compromiso con la

empresa. Por lo tanto, hay que conocer las expectativas de cada miembro de
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la organizacion para afinar la recompensa a sus necesidades o expectativas
(Veytia et al., 2019).

La teoria de Vroom se enfoca en tres relaciones:

Relacion esfuerzo — desempefio: se centra en la posibilidad que
percibe cada trabajador al enfocar una cantidad especifica de esfuerzo que
conducira su desempefio. Explicitamente, cada trabajador reconoce cuanto
esfuerzo debe orientar para concluir de manera favorable una tarea

determinada.

Relacion desempefid — recompensa: determina el grado hasta el cual
un trabajador considera debe esforzarse para lograr un resultado deseado.
Explicitamente, considera que a mas beneficios mayores sera el esfuerzo que

va a orientar para desempefiar sus funciones.

Relacidon metas — recompensas personales: en esta relacion se analiza
el nivel de satisfaccion que produce al trabajador las recompensas que brindan
las empresas basdndonos en el desempefio o cumplimiento de metas
personales. En este caso, se considera que todos los trabajadores no perciben
ni muestran el mismo nivel de satisfaccion, por ello, todos tienen distintos
factores motivacionales. Por lo tanto, no se debe considerar solo aspectos

motivaciones netamente econémicos.
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Figura 4

Teoria de la expectativa de Vroom

Teoria de la expectativa (\Vroom)
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Nota. referido de Veytia et al. (2019).

C. Teoria Xy teoriaY de McGregor (1966)

Esta es una nocion generalmente aceptada en el mundo corporativo.
La teoria X sostiene que debido a que las personas son perezosas por
naturaleza y evitan la responsabilidad, deben ser empujadas a la accion
mediante el castigo, mientras que la teoria Y sostiene que las personas buscan
la responsabilidad, que el esfuerzo es un componente natural del empleo y
que la dedicacion a las metas es recompensada (Madero et al., 2018).

D. Teoria de laequidad de Stacey Adams (1963)

En el sentido de que tiene en cuenta tanto los desmotivadores como
los motivadores, la teoria de la equidad es, en cierto modo, similar a la teoria

de la motivacién-higiene. Sin embargo, también lo hace (Moniz, 2010).



44

Cada vez que dos personas intercambian algo, existe la posibilidad de
gue una o ambas consideren que la transaccion ha sido injusta. Suele ocurrir
asi cuando un hombre presta sus servicios a cambio de dinero. La educacion,
el intelecto, la experiencia, la capacitacion, el talento, la antigiiedad, la edad,
el género, el origen étnico, la posicion social y, lo que es mas importante, la

cantidad de esfuerzo que pone en su trabajo, estan todos del lado del hombre.

En pocas palabras, cuando los empleados trabajan para una empresa,
consciente e intuitivamente tienen en cuenta lo que aportan. Ademas,

comparan qué tan justo son tratados en contraste con los demas.

2.2.2.3. Elementos del desempefio laboral

Las dimensiones del desempefio laboral son las siguientes:

- Eficacia laboral

Para CEPAL (2016), la eficacia en el trabajo se conceptualiza como

el grado de responsabilidad y logro de las metas establecidas.

Por su parte, Chiavenato (2007), la eficiencia en el trabajo es la
capacidad de respuesta y objetividad que permite a las empresas satisfacer las
necesidades de los consumidores con productos o servicios altamente
diferenciados que contribuyen e influyen en el logro de los objetivos

empresariales.

- Eficiencia laboral

Chiavenato (2007), afirma que, desde un principio, el estudio tuvo
como objetivo conocer el tiempo y las acciones que los empleados realizaban

para mejorar e influir en sus niveles de eficiencia.

Como resultado de esta investigacion, encontramos que la eficiencia

es el resultado de la siguiente formula:
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E=P/R

Dicha educacion hace referencia a los productos o servicios
resultantes (P), los recursos utilizados (R) y producto de ello la Eficiencia (E),
por ello la organizacion equitativa de labores tiene el objetivo de establecer
las metodologias adecuadas para determinar un nivel de desempefio méas

exacto.

Por lo tanto, la eficiencia es la relacion entre el uso eficiente de los
recursos para realizar una tarea lo mejor posible, es decir, la relacion entre lo
que se puede lograr y lo que se puede lograr, contribuyendo a aumentar la

productividad. Mayor eficiencia significa mayor productividad.

- Relaciones interpersonales

Por su parte, de Robbins & Coulter (2005) la teoria de las tres
necesidades, la necesidad de logro, se definen como la motivacion para
sobresalir y ser considerado el mejor, y la necesidad de poder, que implica la
necesidad de aumentar la influencia. La necesidad de comportamiento grupal
y de pertenencia de los individuos, definida como la necesidad de relaciones

interpersonales més sociales basadas en la confianza y la emocion.

- Motivacion laboral

De igual forma, Robbins y Coulter (2005) sefialan que la motivacion
laboral se refiere a los estimulos intrinsecos que impulsan a una persona a

desempefiar las funciones que se le encomiendan en una organizacion.

2.2.2.4. Medicidén el desempefio
Segun Guerrero (2014), el analisis y evaluacion del desempefio del

trabajo se ocupa de la contabilidad precisa y sistematica para el seguimiento



46

y medicién de indicadores de resultados organizacionales y consecucion de

metas.

En particular, mide el nivel de eficacia y eficiencia de la gestion.
Asimismo, Guerrero (2014) expresa el hecho de que necesitamos métricas

para medir el desempefio.

Las métricas mencionadas deben facilitar el analisis y la identificacion
de empleados de bajo y alto desempefio, indexar esta informacion a las metas
organizacionales y equilibrar sus contribuciones. Por esta razdn, es
fundamental un programa de medicion con indicadores que monitoreen
cuidadosamente todos los procesos dentro de la organizacion en todos los

niveles jerarquicos.

Debido a esto, se ha encontrado que un plan estratégico de gestion de
recursos humanos no es suficiente para lograr resultados 6ptimos. Estos
deben ser evaluados y reconocidos o sefialados, pero requieren de una

retroalimentacién enfocada principalmente en la linea de mejora continua.

2.2.2.5. Dimensiones e indicadores

A. Dimension 1: Calidad de trabajo

Stoner et al. (2003) lo identifica como un proceso dindmico y de largo
plazo en el que los individuos utilizan conocimientos, habilidades y buen

juicio relacionados con su vocacion.

Segun Cruz (2018), la calidad del trabajo esta asociada al nivel de
excelencia, compromiso y cumplimiento de las tareas bajo un estandar de
calidad definido por la empresa. Explicitamente, se considera el desempefio
exacto de las funciones de acuerdo con los objetivos definidos, asi mismo, se
considera la correcta utilizacién y optimizacion de los recursos, bajo un

enfoque de mejora continua. Finalmente, se define como la capacidad de



47

proporcionar resultados con un alto nivel de eficiencia y eficacia, superando

las expectativas y requisitos minimos exigidos en un lugar de trabajo.

Indicadores
Capacidad minuciosa

La capacidad minuciosa se asocia a la capacidad de efectuar una
funcién con un alto nivel de detalle y cuidado. Explicitamente, es realizar una
tarea con un alto nivel de atencion y cuidado en cada aspecto importante del
trabajo, con la finalidad de reducir el margen de error y garantizando la

precision y efectividad en cada proceso (Beltran, 2015).

Un colaborador con un alto nivel de capacidad minuciosa se centra en
todos los detalles y constantemente controla, supervisa y revisa sus tareas para
asegurar que su trabajo sea el adecuado y respete los estandares de calidad
asignados. Esta habilidad requiere de un alto nivel de concentracion,
paciencia, precision y aplicacion de técnicas de supervision para garantizar
que cada aspecto de la tarea sea efectuado con un alto nivel de perfeccion. En
efecto, la capacidad minuciosa es importante para reducir el nimero de

errores, asegurar la calidad de trabajo y sostener un alto nivel de excelencia.

Iniciativa laboral

Segun la postura de Las Hayas Gil et al. (2018), la iniciativa en un
entorno laboral se asocia a la predisposicion por iniciar un proyecto, trabajo
o funcion. La iniciativa requiere un alto nivel de productividad y capacidad
para adquirir responsabilidades extras a las ya asignadas. Un colaborador con
iniciativa no se enfoca solo en la realizacién de sus tareas asignadas, sino que
busca aportar y contribuir activamente en el desarrollo y crecimiento de la

empresa.
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Una persona con iniciativa generalmente tiene una mentalidad
enfocada a la accion, resalta su capacidad y predisposicion para la toma de
decisiones y es parte fundamental dentro de la resolucién de conflictos e
identificacion de oportunidades. Asimismo, constantemente brinda ideas y
soluciones, adicionalmente muestra una actitud y disposicién activa que le
permite asumir nuevos retos y contribuir de forma proactiva a la empresa. En
definitiva, la iniciativa laboral se presenta como un factor importante para
mejorar la calidad de trabajo e impulsar la innovacion, el crecimiento personal

y efectividad en la realizacion de tareas.

Metodologia coherente

De acuerdo con Stoner et al. (2003), se asocia a la implementacién de
una metodologia esquematiza y asociada con el trabajo y entorno laboral.
Explicitamente, enfatiza en seguir un modelo sistematico y ordenado que
garantice la eficiencia de las tareas de forma consistente y eficiente. En efecto,
cuando un colaborador trabajo bajo un modelo y/o metodologia de trabajo
coherente y alineado a un plan de trabajo, priorizara y ordenara sus tareas de
forma adecuada, considerando una optimizacion de recursos, tiempo y

respetando los procedimientos establecidos.

Una metodologia estructurada asegura que el trabajo se efectle de
forma consistente y respetando los estandares y requerimientos minimos
exigibles. Asimismo, una metodologia coherente involucra ser capaz de
acoplarse y alinearse a los métodos segun el contexto y objetivos de la
empresa. En efecto, una metodologia coherente se constituye como un factor
importante en la calidad de trabajo, pues promueve la eficiencia y mejora

continua.
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B. Dimensién 2: Responsabilidad

Segun Stoner et al. (2003) es la cantidad de recursos y habilidades
requeridas para llevar a cabo una tarea en particular. En este sentido, el
término se asocia al buen desempefio, siendo este ultimo el proceso de

integracidn de nuevas herramientas para trabajar en el mundo.

De acuerdo con Pérez et al. (2012), la responsabilidad se asocia a la
habilidad para atribuirse funciones y asumir un compromiso consigo mismo
0 con terceros. La responsabilidad involucra tomar conciencia de las labores
adquiridas, actuar de forma confiable y responder con un alto nivel de
eficiencia y calidad. Ademas, la responsabilidad implica la disposicion de ser
responsable de las consecuencias de todas las acciones realizadas dentro de
las funciones, sostener un alto nivel de compromiso y responder de manera
efectiva en el tiempo establecidos. Asimismo, se requiere la capacidad de
manejar los recursos de forma eficiente, tener iniciativa y dar a conocer
autonomia para buscar mejores métodos de trabajo que influyan en el
desempefio y productividad. Finalmente, la responsabilidad es importante en
un entorno laboral, pues aporta al correcto funcionamiento del proceso, logro
de objetivos organizacionales y el desarrollo de un ambiente de trabajo

amigable y productivo.

Indicadores
Actuacion con eficiencia y autonomia

Segln la postura de Chiavenato (2020), este indicador involucra
realizar una funcién bajo un alto nivel de eficiencia, utilizando los recursos
de una manera coherente, respetando todos los procesos y lineamiento
impuestos en la empresa. Actuar con eficiencia significa conseguir resultado
en un tiempo corto sin mermar la calidad. Adicionalmente, la autonomia se
asocia a la capacidad de tomar decisiones y efectuar tareas de forma

independiente, sin la imposicion de una supervision o presion constante. De
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forma general, una persona responsable siempre muestra predisposicion a la
accion, iniciativa y se hace cargo de sus acciones, actitudes y busca mejorar

su desemperio.

Capacidad de solucion de problemas

De acuerdo a la postura de Garcia & Renteria (2012), la capacidad de
solucion de problemas se orienta a la habilidad de una persona para identificar
y afrontar un conflicto o reto en un ambito laboral. Es necesario que una
persona tenga desarrollada una capacidad de analisis en entornos complejos,
pues debe evaluar distintas opciones y decidir adecuadamente para solucionar

un conflicto dentro de la empresa.

En definitiva, la responsabilidad no solo enmarca la identificacion de
problemas, sino también requiere de una busqueda activa de mejoras y
estrategias de intervencion para solucionar de manera répida y evitar
problemas. Es asi, que una persona responsable siempre destaca por su
capacidad para solucionar problemas de forma creativa y bajo una base critica

y coherente con la satisfaccion de los involucrados y la empresa.

C. Dimension 3: Trabajo en equipo

Segun Stoner et al. (2003) como parte de sus funciones de gestion, ver
la calidad del trabajo de sus empleados, tales como el desarrollo de cualidades
y conocimientos. Dentro del trabajo en equipo es importante que la
experiencia sea formativa y se pueda obtener a través de una vida activa en

equipo.

Segun la postura de McEwan & Beauchamp (2020), el trabajo en
equipo se establece como la capacidad para colaborar de manera eficiente y
coordinada con otras personas con el proposito de alcanzar metas y desafios

en comun. Asimismo, se requiere un alto nivel de habilidades comunicativo
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para dar a conocer sus ideas de manera clara y respetuosa, intercambiar ideas
y definir equitativamente las funciones para lograr los resultados en forma

conjunta.

Indicadores
Capacidad de integracién

De acuerdo a la perspectiva y experiencia de Sanchez et al., (2019), la
capacidad de integracion se consolida como la habilidad para integrarse de
forma favorable y constructiva a un equipo de trabajo. Dentro de ese
escenario se considera importante la disposicion para escuchar y otorgar
importancia a cada idea y aporte de todos los integrantes del equipo, sin
importar su posicion o implicancia en la toma de decisiones. Asimismo, se
busca una contribucion y participacion activa de todos los miembros para
generar una sinergia y dinamica colectiva. Finalmente, la capacidad de
integracion demanda de un desarrollado nivel de flexibilidad y adaptacion a
un nuevo entorno laboral, en distintos ambientes laborales, comunicativos y

colaborativos.

Liderazgo en tareas en conjunto

Segun la postura de Riquelme et al. (2020), el liderazgo en tareas
colectivas se asocia a la capacidad de asumir una posicion de lider dentro de
un equipo de trabajo, principalmente en la ejecucion de funciones colectivas.
Involucra la capacidad de impulsar, conducir y distribuir las funciones de
manera equitativa y coherente a las capacidades de cada miembro del equipo,
asimismo, se enfatiza en promover la participacion activa y la cooperacion

entre miembros.

Finalmente, un lider tiene desarrolladas habilidades de comunicacién

efectiva, toma la iniciativa al momento de organizar, delegar y solucionar un
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conflicto. Asimismo, enfatiza en la importancia de un entorno de confianza 'y
cooperacion, brindado soporte y direccion a todos los miembros para lograr

los resultados esperados.

En conjunto, los indicadores de la dimension trabajo en equipo
enfatizan en la importancia de la cooperacién, la comunicacion efectiva y el
liderazgo en un entorno laboral. Asimismo, se recalca que la capacidad de
adaptacion y liderazgo son factores importantes para impulsar el trabajo

colectivo, la productividad y el logro de objetivos.

D. Dimension 4: Compromiso institucional

Segun Stoner et al. (2003) el compromiso institucional es la capacidad
de emocion, o la capacidad de comprometerse integrada en la calidad del
trabajo profesional. Es una emocién que los individuos reflejan, enfatizan y
demuestran rutinariamente a cada profesional a través de su desempefio
laboral. Basado en diversas deficiencias en las necesidades humanas que

tienen los usuarios adscritos al servicio.

Segun la postura de Gruezo & Real (2021), el compromiso
institucional se define como la disposicion y dedicacion de los trabajadores
hacia los objetivos y filosofia organizacional. Asimismo, involucra un
vinculo emocional y un sentido de pertenencia hacia la empresa, como la
iniciativa para aportar activamente al éxito, desarrollo y crecimiento de la

empresa.

Indicadores
Nivel de compromiso

Segun la posicion de Gruezo & Real (2021), el nivel de compromiso
se presenta como un indicador que se asocia al grado de participacion y

compromiso de los trabajadores en una empresa. Asimismo, considera el
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interés, entusiasmo y dedicacion que muestran los trabajadores al realizar una
funcién, ademas de la busqueda constante de la excelencia al momento de
cumplir con las metas de la empresa. Finalmente, un alto nivel de compromiso
es sintoma de una predisposicién para aportar mucho méas de lo esperado, es
decir, se busca superar las expectativas laborales del empleador y reflejar
pasion por el trabajo. Adicionalmente, un alto nivel de compromiso evidencia
la lealtad y compromiso de los trabajadores por el desarrollo de la empresa y
la sintonia con sus objetivos personales, es decir, se evidencia un crecimiento

bilateral de trabajador y empresa.

Asumir responsabilidades

Segln la postura de Cardona (2016), es la capacidad de asumir y
cumplir con la responsabilidad de un puesto dentro de una empresa, involucra
la habilidad para reconocer y aceptar las funciones asignada, respetar los
plazos de entrega y cumplir con todos los estandares de calidad,
adicionalmente se asume la responsabilidad total de los resultados e
implicancias de las funciones realizadas, sean estas positivas 0 negativas.
Finalmente, asumir responsabilidades involucra aptitudes orientadas a la
autonomia, la confiabilidad y la productividad constante al momento de
realizar tareas, asimismo, asumir las consecuencias de las acciones, realizar y

tomar medidas de accion para mejorar o corregir los errores u observaciones.

Los indicadores de la dimension compromiso institucion enfatizan en
la importancia de la conexion emocional y la dedicacion de los colaboradores
con la empresa. Asimismo, el nivel de compromiso y responsabilidad son
importantes para crear una cultura organizacional fuerte que promueve el

trabajo en equipo y aporta al éxito de la empresa.
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS
- Capacidades cognitivas

Segun Ispas (2015) las habilidades cognitivas se definen como habilidades mentales
generales que incluyen el razonamiento, la resoluciéon de problemas, la
planificacion, el razonamiento abstracto, la comprension de ideas complejas y el

aprendizaje de la experiencia.

- Capacidad afectiva

Segun Mamani (2016) es la capacidad de defender derechos y expresar emociones,
pensamientos y deseos de manera directa y directa. Las relaciones interpersonales

claras y abiertas se consideran esenciales.

- Capacidad psicomotora

Segun Gonzélez (2013) las habilidades psicomotoras son un conjunto de
habilidades que los individuos desarrollan a través de la coordinacién de la
percepcién sensorial y las respuestas musculares voluntarias para realizar

movimientos.

- Motivacion profesional

Segun Diefendorff (2016) la motivacién en el trabajo consiste en el proceso
mediante el cual las personas desarrollan habilidades que conducen al logro de
objetivos especificos con el fin de satisfacer sus necesidades y expectativas en el

desempefio de tareas especificas.

- Desempefio laboral
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Chiavenato (2007), defini6 el desempefio laboral como todos los comportamientos
y conductas que tienen los miembros de una organizacion en el desempefio de
funciones que contribuyen al logro de metas, siendo el desempefio laboral la

variable central.
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CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipdtesis general

Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno

Regional de Tacna, 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas

A. Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
cognitivas y el desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023.

B. Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
afectivas y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

C. Existe una relacién significativa entre el fortalecimiento de capacidades
psicomotoras y desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023.

D. Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de la motivacion
profesional y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.



3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

57

Tabla 1
Operacionalizacién de variables
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Tipo Escala Baremos
conceptual
Segun Chiavenato Capacidades Atencién al pablico Cuantitativa Likert a. Bajo
(2020), define las cognitivas Resolucion de problemas ordinal 1. Nunca b. Medio
" capacidades como el Funcion asistencial 2. Casi nunca c. Alto
o .,  conjunto de condiciones, Capacidad Nivel de comunicacion 3. Aveces
€3 cualidades o aptitudes,  afectiva Nivel de empatia 4. Siempre
£ 5 _ especialmente Respeto y responsabilidad 5. Casl
38 intelectuales, que Capacidad Habilidad y perspectivas siempre
< g  permiten el desarrollo de  psjcomotora Especializacion en la
s algo, el cumpl_qmento de practica
- una funcion, el Funcionalidad operativa
desempefio de un cargo. “\otivacion Motivacion intrinseca
profesional Motivacion extrinseca
= Segun Santos (2019) el  Calidad de trabajo Capacidad minuciosa Cuantitativa 1. Likert a. Bajo
5 desemperio laboral es la Iniciativa laboral ordinal 2. Nunca b. Medio
= forma como los Metodologia coherente 3. Casi nunca c. Alto
2 trabajadores de la Responsabilidad  Actuacién con eficiencia y 4. Aveces
o organizacion ejercen su autonomia 5. Siempre
g trabajo eficientemente, Capacidad de solucion de 6. Casi
g para lograr fines problemas siempre

compartidos, basados en

Trabajo en equipo

Capacidad de integracién
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los principios
establecidos

Liderazgo en tareas en
conjunto

anteriormente. Compromiso
institucional

Nivel de compromiso

Asumir responsabilidades

Nota. En base a la tabla 1 de modo proporcional.
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3.2.1. ldentificacion de la variable independiente
Fortalecimiento de capacidades

Segun Chiavenato (2020), define las capacidades como el conjunto de
condiciones, cualidades o aptitudes, especialmente intelectuales, que
permiten el desarrollo de algo, el cumplimiento de una funcién, el desempefio

de un cargo.
Indicadores

- Atencion al publico

- Resolucion de problemas

- Funcion asistencial

- Nivel de comunicacion

- Nivel de empatia

- Respeto y responsabilidad

- Habilidad y perspectivas

- Especializacion en la practica
- Funcionalidad operativa

- Motivacion intrinseca

- Motivacion extrinseca

Escala para la medicion de la variable

Escala Likert.

3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente
Desempefio laboral

Chiavenato (2007), definié el desempefio laboral como todos los
comportamientos y conductas que tienen los miembros de una organizacion

en el desemperio de funciones que contribuyen al logro de metas.
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Indicadores

- Capacidad minuciosa

- Iniciativa laboral

- Metodologia coherente

- Actuacion con eficiencia y autonomia
- Capacidad de solucion de problemas
- Capacidad de integracion

- Liderazgo en tareas en conjunto

- Nivel de compromiso

- Asumir responsabilidades

Escala para la medicion de la variable

Escala Likert.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacién se define de tipo basica o pura, pues se basa en un
constructo teorico y tiene la finalidad de aportar conocimiento al campo
cientifico (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se inclina a un nivel correlacional, porque busca
hallar explicaciones mediante el estudio de relaciones entre variables en
marcos naturales, sin que exista la manipulacion de dichas variables

(Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).
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DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion se define como no experimental —
transversal. De acuerdo a la postura de Sampieri, Baptista & Fernandez
(2014), una investigacion transversal limita al investigador a la observacion
directa, por ello no debe generar acciones que influyan en la conducta regular
de las variables de estudio, por otro lado, una investigacion transversal,
considera analizar la conducta de las variables de estudio en un solo periodo

de tiempo, el cual se determina de acuerdo al objeto de la investigacion.

AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacién se desarrollard en Peru, region de Tacnha, provincia
de Tacna, se enfoca en el sector publico, especificamente el Gobierno

Regional de Tacna.

POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de estudio

Criterios de Inclusién

- Estar dispuesto a ser parte de la investigacion.

- Colaborar directo para el GORE TACNA al menos un afio previo a la
toma muestral.

— Estar bajo modalidad contractual directa remunerable.

- Ser parte de alguna de las 14 dependencias directas consideradas.

- No hay distincion de orientacion sexual.

Criterios de Exclusion
- No tener disposicion a ser parte del estudio.
— Brindar servicios por tercero o bajo servicios no personal para un proyecto

en especifico.
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— Colaborar para un proyecto o direccion regional como asesor(a).

El universo de la presente investigacion estd compuesto por el
personal administrativo que labora en el Gobierno Regional de Tacna
considerando sus 14 dependencias y el Presupuesto Analitico de Personal
PAP 2022, se cuenta con 483 colabores. Ver tabla N 1.

3.7.2. Poblacion

Se analizard al personal administrativo del Gobierno Regional de
Tacna en sus 14 (catorce) dependencias, incluyéndose la sede principal, y
matriz poblacional sera el Presupuesto Analitico de Personal PAP con ello se

podra tener una poblacién mas caracterizada y clarificada.

3.7.3. Muestra

La muestra posee un nivel de confianza del 95%, se ha considerado
tener un 4% como margen de error, por tal, se infiere que es de naturaleza

estratificada por dependencia funcional.

_ NZ2pq
(N—1)E%2 + Z%2pq)

n

Los datos con los que se ha de trabajar son los siguientes:

N = 483
Z = 1.96
P = 0.5
q = 0.5

E = 4% = 0.04
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La muestra considera a 268 trabajadores administrativos que laboran

en el Gobierno Regional de Tacna en sus 14 dependencias. Ver tabla 2.



Tabla 2
Distribucion poblacional: Personal administrativo del Gobierno Regional de Tacna
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N° Dependencia Director de | Supervisor Director de Especialista Técnico Asistente Secretaria Chofer Total
Programa de Sistemas Administrativo | Administrativo
Sectorial Programa | Administrativos
Sectorial
| |l | 11 I I I VAV Y2 O I B VA I B IO I I I R A 1 N
1 | Sede Central 1 3] 2 0 1 |3/,0(3|4(4/3]2|3|3|3|5|5|3|5/{0|0{3[{0|2]0|1]4 63
2 | DR Agricultura 2 10| 0 2 2 |1}2}2|0}2|3|1}2j|1|3|0 |12 j1|1|2|0]|12|0|2]|1|0]0O 32
3 | DR Energia y Minas 1123 1 2 |5/11|4}2|2|2|1|0|2|0 |3 |1|3|1|4|0|1|1]|0|2]|1 46
4 | DR Salud 4 10| 0 2 0 |5(2|2 |4 |2(2|5|2|2|2|3 |2 |3|]1(0|1|2|1|1 (2|04 54
5 | DR Transportes 3 3] 4 1 1 (0|0} 3|2 |3|0|2]2|0|3|0|2 (42|24 |4/2]2|1|2]|0 51
6 | DR Comercio Exterior y 3 /0|0 1 0 |0j0|j212|1|0l0O|2|2|0l2]|2|0|2|0|2]0]|0]0O]O0O(1]0]|O 18
Turismo
7 | DR Produccion 4 | 2| 2 2 o (03] 0|0|0|2|2|0|0lO|O0O|1|2|3|0]O0|4(0|3|0f1]|0O 31
8 | DR Vivienda 1 10| 2 3 4 |2(4)10|3|0(2|0|0}|2|0|2|0|0]2|0]2]|3]0]|]0}|2]3]|0 37
9 | DR Educacion 0 |0]1 0 3 |1/0|0}|0}|3/0|0|2|2|f0}]212,0|0|]0|O0O]2]|0]2]|]01|0]1]3 20
10 | DR Trabajo 2 10| 2 2 1 |0y0(2}1|0j0f2(0}2|3|1|1|0|3|0|0|1|0|O0]|0|0] 3 25
11 | Hospital Regional Hipdlito 3]10]0 0 2 (0|4 0|0|0|O|O0O|3]|0|5|0|0|4|]0|0|1|2|0|2]|2|0]0O0 27
Unanue
12 | Proyecto Especial Tacna 1 ]12]0 0 2 o,003}|2|]0|0)0|4/12|0]O0]|0|2|1|0 0|3 |0|0]| 2 23
13 | Zofra Tacna 2 |3]3 1 2 |[0)0|O0}|1212|0/2}|0]3|0/0]O0|1|3]0|0]O0O]|0O]3]0|1]0 24
14 | Seguridad y Defensa 2 |01 0 (2101 2121 11232 (2|1|3|0{(2/0|1|0]j0]|1 32
Nacional y Civil
483
DR | Direccion Regional

Nota. En base al presupuesto analitico de personal PAP 2022



Tabla 3

Distribucién muestral:

Personal administrativo del Gobierno Regional de Tacna
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N° Dependencia Director de | Supervisor Director de Especialista Técnico Asistente Secretaria Chofer Total
Programa de Sistemas Administrativo Administrativo
Sectorial Programa Administrativos
Sectorial
L I 1 v jmnjnjinvirjmninjw 1 11 I
1 | Sede Central 1121 1 2 2122|212 |22 ]|3|]3]|]2]|3 1 1] 2 35
2 | DR Agricultura 1 1 1 1111 11211 ]1]2 1 1111 1 18
3 | DR Energia y Minas 1 ]1]2 1 1 31|12 ]1]1]1]1 1 2 |12 ]1]2 1 1 111 26
4 | DR Salud 2 1 3|1 ]1}]2]1]1]3]1]1]1]2]1]2]1 1 1 1 2 30
5 | DR Transportes 2 12| 2 1 1 2 1|2 111 2 112 ]1]1]2 1 1 1 28
6 | DR C_omerC|o Exterior 2 1 111 111 111 1 1 10
y Turismo
7 | DR Produccion 2 1)1 1 2 1|1 1 ]11]2 2 1 17
8 | DR Vivienda 1 1 2 2 1|2 2 1 1 1 1 1 2 21
9 DR Educacion 1 2 1 2 1|1 1 1 1 1] 2 11
10 | DR Trabajo 1 1 1 1 1] 1 1 112]1]1 2 2 14
11 Hpspl.tal Regional 2 1 2 2 3 2 1 1 15
Hipolito Unanue
12 | Proyecto Especial 111 1 2 |1 2|1 111 2 1 13
Tacna
13 | Zofra Tacna 112 2 1 1 1 1 2 1 ]2 2 13
14 | Seguridad y Defensa 1 1| 1 1 11 1]11 1121 1]1]2 1 1| 18
Nacional y Civil
268
DR Direccion Regional

Nota. En base a la tabla 2 de modo proporcional.
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PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1. Procedimientos

Programacion de toma muestral segln lo descrito en la figura 1 que se
muestra a continuacion.
Figura 1l

Proceso para la recoleccion de datos con la ampliacion de instrumento
electronico

Identificacion del elaboracion del
Revision literaria |F—> — instrumento en
constructo . ..
medios digitales
\%
. Remision del -
Validacion de s . S Confiabilidad del
instrumento(s) |nstument9 ala instrumento
muestra piloto
\%
Aplicacion del
instrumento a la Procesamiento de Indexacién de
muestra tras la —> —>
o data resultados
remision via
electronica.
\%
construccion de
matrices, tablas de S Analisis de
frecuenciay resultados
graficos.

Nota: considera hasta el analisis de resultados.

El procesamiento de informacion se realizard a través de dos
programas estadisticos, el Excel estadistico para tabular los datos y IBM

SPSS en su version 27.0 para el procesamiento de datos.

La informacion se analizara a través de la estadistica descriptiva, por

ello la informacién se presentara a través de tablas, matrices de analisis,
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figuras y cuadros de contingencia, lo cual permitira un mejor analisis y

comprension de la informacion.

Para la comprobacion de hipotesis se utilizara el coeficiente de
correlacion de Pearson o Spearmann, dado que esta prueba mide la relacion

estadistica entre dos variables continuas (Supo, 2014).

3.8.2. Técnicas de recoleccion de los datos

Se ha considerado hacer uso de la técnica de encuesta de tipo

electrénico

3.8.3. Instrumentos para la recoleccion de los datos

Por ello, se optd por utilizar como instrumento de investigacion un
cuestionario de tipo electrénico, para lo cual se prevé el uso de Google forms

siendo este deliberativo de preguntas cerradas de tipo electronico.
Prueba de confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento se midio a través del estadistico alfa
de Cronbach. Explicitamente, el alfa de Cronbach mide el constructo y la

correlaciona entre los items (Ventura et al., 2017).
El alfa de Cronbach considera una escala de valoracion de 0 a 1.

Tabla 4

Medidas de consistencia e interpretacion de coeficientes

Rango Confiabilidad
0.90 -1.00 Alta confiabilidad
0.70-0.89 Fuerte confiabilidad
0.50 -0.69 Moderada confiabilidad
0.01 -0.049 Baja confiabilidad
0.00-0.01 No es confiable

Nota. Obtenido de Oviedo y Campo (2005)
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Los resultados del alfa de Cronbach se presentan en la siguiente tabla.

Tabla5s
Resultados del Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Variable
Alfa de Cronbach N de elementos
Fortalecimiento de capacidades 0,945 30
Desempefio laboral 0,967 30

Nota. elaborado en SPSS 27.

La Tabla 5 muestra los resultados del coeficiente Alfa de Cronbach

para dos variables fortalecimiento de capacidades y desempefio laboral.

Para la variable fortalecimiento de capacidades, se obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,945. Este valor indica que los items
relacionados con el fortalecimiento de capacidades en el estudio tienen una

alta consistencia interna, lo que sugiere que miden de manera.

Para la variable desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,967. Este valor también indica una consistencia interna alta

entre los items relacionados con el desempefio laboral.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo en la presente investigacion se realizo de la siguiente

manera:

A. Inicialmente se gestiond y coordino con la sub gerencia de recursos
humanos del Gobierno Regional de Tacna, para solicitar autorizacion y
poder aplicar el cuestionario.

B. Se coordino con el personal administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, para hacerle llegar la encuesta por medio de WhatsApp o correo
electrénico.

C. En el cuestionario se brinda todas las indicaciones para que el personal
administrativo conozca los objetivos de la investigacion, asi como el uso
que se brindara a los datos.

D. Los cuestionarios seran enumerados y se tabulara los datos en Excel.

E. Los datos serdn exportados a IBM SPSS para su tabulacién y analisis.

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados de la investigacion se presentaron a nivel descriptivo e

inferencial:

En un nivel descriptivo, los datos se analizaron por dimensiones y bajo una
escala de valoracion “Bajo, Medio y Alto”. Esta informacion fue presentada en

tablas y figuras de frecuencia.

En un nivel inferencial, se aplico la prueba de normalidad “Kolmogorov
Smirnov”, asimismo, se utilizo la prueba Rho de Spearmann para realizar la

comprobacién de hipotesis.



4.3. RESULTADOS

Porcentaje

4.3.1. Resultados variable fortalecimiento de capacidades

original de 5 categorias a una escala de 3 categorias mediante el uso de
baremos. Esta decision se fundamento6 en la necesidad de facilitar tanto el

analisis de datos como la interpretacion de los resultados.

Figura 5

Resultados dimension capacidad cognitiva

C_Cognitiva (Agrupada)

En la realizacion del estudio, se optd por simplificar la escala Likert

40

30

107

trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacha
consideran que existe un alto nivel de capacidad cognitiva, por otro lado, un
38,93% refiere que existe un nivel medio de capacidad cognitiva, finalmente
un 10,82% de trabajadores infiere que existe un bajo nivel de capacidad

cognitiva.

T
Bajo

T
Medio

C_Cognitiva (Agrupada)

T
Alto

Segun la informacion presentada en la figura 5, un 49,25% de los
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Figura 6
Resultados dimensién capacidad afectiva

C_Afectiva (Agrupada)
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C_Afectiva (Agrupada)

Segun la informacion presentada en la figura 6, un 58,21% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un nivel medio de capacidad afectiva, por otro lado, un
24,25% refiere que existe un nivel alto de capacidad afectiva, finalmente un

17,54% de trabajadores infiere que existe un bajo nivel de capacidad afectiva.
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Figura 7

Resultados dimension capacidad psicomotora

C_Psicomotora (Agrupada)
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Segun la informacion presentada en la figura 7, un 52,61% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un nivel alto de capacidad psicomotora, por otro lado,
un 25% refiere que existe un nivel bajo de capacidad psicomotora, finalmente
un 22,39% de trabajadores infiere que existe un nivel medio de capacidad

psicomotora.
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Figura 8

Resultados dimension motivacion profesional

M_Profesional (Agrupada)
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Segun la informacion presentada en la figura 8, un 41,79% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un nivel alto de motivacion profesional, por otro lado,
un 32,46% refiere que existe un nivel medio de motivacion profesional,
finalmente un 25,75% de trabajadores infiere que existe un nivel bajo de

motivacion profesional.
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Figura 9

Resultados variable fortalecimiento de capacidades

F_Capacidades (Agrupada)
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Segun la informacion presentada en la figura 9, un 44,40% de los

trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna

consideran que existe un alto grado de fortalecimiento de capacidades, por

otro lado, un 34,33% refiere que existe un nivel medio de fortalecimiento de

capacidades, finalmente un 21,27% de trabajadores infiere que existe un nivel

bajo de fortalecimiento de capacidades.
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4.3.2. Resultados variable desempefio laboral

Figura 10
Resultados dimension calidad de trabajo

C_de_Trabajo (Agrupada)
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Segun la informacién presentada en la figura 10, un 46,64% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un nivel medio de calidad de trabajo, por otro lado, un
29,1% refiere que existe un nivel alto de calidad de trabajo, finalmente un

24,25% de trabajadores infiere que existe un nivel bajo de calidad de trabajo.
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Figura 11
Resultados dimensidn responsabilidad

Responsabilidad (Agrupada)
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Segun la informacién presentada en la figura 11, un 52,61% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un alto nivel de responsabilidad, por otro lado, un 25%
refiere que existe un bajo nivel de responsabilidad, finalmente un 22,39% de

trabajadores infiere que existe un nivel medio de responsabilidad.
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Figura 12
Resultados dimension trabajo en equipo

Trabajo_en_Equipo (Agrupada)
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Segun la informacion presentada en la figura 12, un 49,25% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacna
consideran que existe un alto nivel de trabajo en equipo, por otro lado, un
39,94% refiere que existe un nivel medio de trabajo en equipo, finalmente un

13,81% de trabajadores infiere que existe un nivel bajo de trabajo en equipo.
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Figura 13

Resultados dimension compromiso institucional

Comprimiso_Institucional (Agrupada)

B0

40—

207
17,16%
0 T T T
Bajo Medio Alto

Comprimiso_Institucional (Agrupada)

Segun la informacion presentada en la figura 13, un 69,40% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacha
consideran que existe un alto nivel de compromiso institucional, por otro
lado, un 17,16% refiere que existe un nivel bajo de compromiso institucional,
finalmente un 13,43% de trabajadores infiere que existe un nivel medio de

compromiso institucional.
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Figura 14

Resultados variable desempefio laboral

Desemperfio_Laboral (Agrupada)
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Segun la informacion presentada en la figura 14, un 49,25% de los
trabajadores administrativos que laboran en el Gobierno Regional de Tacha
consideran que existe un alto nivel de desempefio laboral, por otro lado, un
27,99% refiere que existe un nivel medio de desempefio laboral, finalmente
un 22,76% de trabajadores infiere que existe un nivel bajo de desempefio

laboral.
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4.3.3. Tablas cruzadas

Tabla 6
Distribucion del desempefio laboral segun nivel de capacidad cognitiva

Desempefio Laboral (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Capacidad Bajo 10.8% 0.0% 0.0% 10.8%
Cognitiva — \jegjo 11.9% 28.0% 0.0% 39.9%
(Agrupada)
Alto 0.0% 0.0% 49.3% 49.3%

Un 10.8% del total presenta un bajo desempefio laboral, indicando una
asociacion con niveles inferiores de capacidad cognitiva. En el segmento de
desempefio laboral medio, que constituye el 39.9%, se destaca que un 28.0%
esta vinculado a niveles intermedios de capacidad cognitiva. Por ultimo, el
alto desempefio laboral, representando el 49.3%, se asocia

predominantemente con niveles altos de capacidad cognitiva.

Tabla7
Distribucion del desempefio laboral segun nivel de capacidad afectiva

Desempefio Laboral (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Capacidad Bajo 17.5% 0.0% 0.0% 17.5%
Afectiva Medio 5.2% 28.0% 25.0% 58.2%
(Agrupada)
Alto 0.0% 0.0% 24.3% 24.3%

Un 17.5 % del total presenta un bajo desempefio laboral, indicando
una asociacion con niveles inferiores de capacidad afectiva. En el segmento
de desemperiio laboral medio, que constituye el 58.3%, se destaca que un
28.0% esta vinculado a niveles intermedios de capacidad afectiva. Por ultimo,
el alto desempefio laboral, representando el 24.3%, se asocia

predominantemente con niveles altos de capacidad afectiva.
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Tabla 8
Distribucion del desempefio laboral segun nivel de capacidad psicomotora

Desempefio Laboral (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Capacidad Bajo 22.8% 2.2% 0.0% 25.0%
Psicomotora  ppeig 0.0% 22.4% 0.0% 22.4%
(Agrupada)
Alto 0.0% 3.4% 49.3% 52.6%

Un 25 % del total presenta un bajo desempefio laboral, indicando una
asociacion con niveles inferiores de capacidad psicomotora. En el segmento
de desempefio laboral medio, que constituye el 22.4%, se destaca que un
22.4% esté vinculado a niveles intermedios de capacidad psicomotora. Por
altimo, el alto desempefio laboral, representando el 52.6%, se asocia

predominantemente con niveles altos de capacidad psicomotora.

Tabla 9
Distribucion del desempefio laboral segun nivel de motivacion profesional

Desempefio Laboral (Agrupada)

Bajo Medio Alto Total
Motivacién  Bajo 22.8% 3.0% 0.0% 25.7%
profesional  \jagio 0.0% 25.0% 7.5% 32.5%
(Agrupada)
Alto 0.0% 0.0% 41.8% 41.8%

Un 25.7 % del total presenta un bajo desempefio laboral, indicando
una asociacién con niveles inferiores de motivacion profesional. En el
segmento de desempefio laboral medio, que constituye el 32.5%, se destaca
que un 25% esté vinculado a niveles intermedios de motivacién profesional.
Por ultimo, el alto desempefio laboral, representando el 41.8%, se asocia

predominantemente con niveles altos de motivacion profesional.
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4.3.4. Correlaciones

En la investigacion, se ha llevado a cabo un cruce de tablas para
conocer la correlacion entre las dimensiones de la variable "Fortalecimiento
de capacidades” y cada dimensién de la variable "Desempefio laboral™. Esta
correlacion busca identificar posibles relaciones y patrones que puedan existir
entre el fortalecimiento de habilidades y el desempefio laboral.

Tabla 10

Correlacion entre la calidad de trabajo y las dimensiones del
fortalecimiento de capacidades

Calidad de trabajo

Dimensiones

Sig. Coeficiente de correlacién
Capacidad Cognitiva ,000 ,979™
Capacidad Afectiva ,000 ,965™
Capacidad Psicomotora ,000 ,962™
Motivacidn Profesional ,000 ,986™

En estas correlaciones entre las dimensiones y la calidad de trabajo,
todos los coeficientes son muy altos y estadisticamente significativos. Esto
indica una correlacion muy alta y positiva entre cada dimension (Capacidad
Cognitiva, Capacidad Afectiva, Capacidad Psicomotora y Motivacién
Profesional) y la calidad de trabajo. Es decir, a medida que aumentan estas
dimensiones, la percepcion de la calidad de trabajo también tiende a aumentar

de manera significativa.

Tabla 11
Correlacion entre la responsabilidad y las dimensiones del fortalecimiento
de capacidades

Responsabilidad

Dimensiones

Sig. Coeficiente de correlacion
Capacidad Cognitiva ,000 ,946™
Capacidad Afectiva ,000 ,924™

_ Capacidad Psicomotora ,000 ,999™
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Motivacion Profesional ,000 ,948™

En estas correlaciones entre las dimensiones y la responsabilidad,
todos los coeficientes son muy altos y estadisticamente significativos. Esto
indica una correlacién muy alta y positiva entre cada dimension (Capacidad
Cognitiva, Capacidad Afectiva, Capacidad Psicomotora y Motivacion
Profesional) y la responsabilidad. Es decir, a medida que aumentan estas
dimensiones, la percepcion de la responsabilidad también tiende a aumentar

de manera significativa.

Tabla 12
Correlacidn entre el trabajo en equipo y las dimensiones del fortalecimiento
de capacidades

Trabajo en equipo

Dimensiones

Sig. Coeficiente de correlacién
Capacidad Cognitiva ,000 ,973™
Capacidad Afectiva ,000 ,955™
Capacidad Psicomotora ,000 ,961™
Motivacién Profesional ,000 ,976™

En estas correlaciones entre las dimensiones y el trabajo en equipo,
todos los coeficientes son muy altos y estadisticamente significativos. Esto
indica una correlacion muy alta y positiva entre cada dimension (Capacidad
Cognitiva, Capacidad Afectiva, Capacidad Psicomotora y Motivacion
Profesional) y el trabajo en equipo. Es decir, a medida que aumentan estas
dimensiones, la percepcién de trabajo en equipo también tiende a aumentar

de manera significativa.
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Tabla 13
Correlacion entre el compromiso institucional y las dimensiones del

fortalecimiento de capacidades

Compromiso institucional

Dimensiones

Sig. Coeficiente de correlacién
Capacidad Cognitiva ,000 ,870™
Capacidad Afectiva ,000 ,903™
Capacidad Psicomotora ,000 ,909™
Motivacion Profesional ,000 ,883™

En estas correlaciones entre las dimensiones y el compromiso
institucional, todos los coeficientes son muy altos y estadisticamente
significativos. Esto indica una correlacion muy alta y positiva entre cada
dimensién (Capacidad Cognitiva, Capacidad Afectiva, Capacidad
Psicomotora y Motivacion Profesional) y el compromiso institucional. Es
decir, a medida que aumentan estas dimensiones, la percepcion de

compromiso institucional también tiende a aumentar de manera significativa.

PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1. Prueba de normalidad

Por medio de la prueba Kolmogorov — Smirnov se determiné la

normalidad de los datos, la cual se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 14
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Fortalecimiento de ,138 268 ,000
Capacidades
Desempefio Laboral ,241 268 ,000
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Segun los resultados expuestos en la tabla 14, se evidencia una
significancia de (0,000) en la variable fortalecimiento de capacidades y
desempefio laboral, dado que la significancia es inferior al p valor (0,05), se
determina que los datos no presentan una distribucién normal, por lo tanto, se
debe aplicar la prueba estadistica Rho de Spearmann.

COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1. Comprobacion de primera hip6tesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades cognitivas y el desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023.

H1: Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
cognitivas y el desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023.

- Nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

- Estadistica de prueba

Rho de Spearmann.
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Tabla 15

Comprobacion de primera hipoétesis especifica

Desempefio
C. Cognitiva laboral
Rho de Capacidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,985™
Spearman Cognitiva Sig. (bilateral) . ,000
N 268 268
Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,985™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

- Lectura de valor

Ho: (p >0.05) — No se rechaza la Ho
H1: (p<0.05) — Rechazo la Ho
P =1,8342E-203; a.=0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho

- Decision

Segun la informacion presentada en la tabla 15, se identificé una
significancia de (0,000) derivada de la correlacion entre la dimension,
capacidades cognitivas y desemperio laboral, dado que el valor es inferior al
p valor (0,05), se decide aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis
nula, en conclusion, existe una relacion significativa entre el fortalecimiento
de capacidades cognitivas y el desempefio laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional de Tacna, 2023. El valor p de 0.000 es mucho menor
que el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto significa que es
extremadamente improbable obtener los resultados observados si no existiera
una relacién real entre las capacidades cognitivas y el desempefio laboral.

Asimismo, con un coeficiente de correlacion de (0,985) se identifico
una correlacion positiva muy alta. En conjunto, la sig= 0,000y el valor r=985

permiten confirmar estadisticamente la primera hipotesis especifica. El
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coeficiente de correlacién de 0.985 indica una correlacion positiva muy fuerte
entre las capacidades cognitivas y el desempefio laboral. Esto significa que a
medida que aumentan las capacidades cognitivas, también tiende a aumentar
el desempefio laboral. El valor positivo del coeficiente indica que la relacion

es directa: cuando una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar.

4.5.2. Comprobacion de segunda hipotesis especifica
- Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades afectivas y el desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023.

H1: Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
afectivas y el desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023.

- Nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

- Estadistica de prueba

Rho de Spearmann.

Tabla 16

Comprobacion de segunda hipotesis especifica

Desempefio

C. Afectiva laboral
Rho de C. Afectiva  Coeficiente de correlacion 1,000 ,965™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000

N 268 268



88

*%k

Desempefio  Coeficiente de correlacion ,965 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

- Lectura de valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
H1: (p<0.05) — Rechazo la Ho
P =2,7662E-156; o= 0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho

- Decision

Segun la informacion presentada en la tabla 16, se identificé una
significancia de (0,000) derivada de la correlacion entre la dimension,
capacidades afectivas y desempefio laboral, dado que el valor es inferior al p
valor (0,05), se decide aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la hipétesis nula,
en conclusion, existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades afectivas y el desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023. El valor p de 0.000 es mucho menor que
el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto significa que es
extremadamente improbable obtener los resultados observados si no existiera
una relacion real entre las capacidades afectivas y el desempefio laboral.

Asimismo, con un coeficiente de correlacion de (0,965) se identifico
una correlacion positiva muy alta. En conjunto, la sig= 0,000y el valor r=965
permiten confirmar estadisticamente la segunda hipotesis especifica. El
coeficiente de correlacion de 0.965 indica una correlacion positiva muy fuerte
entre las capacidades afectivas y el desempefio laboral. Esto significa que a
medida que aumentan las capacidades afectivas, también tiende a aumentar
el desempefio laboral. El valor positivo del coeficiente indica que la relacion

es directa: cuando una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar.
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4.5.3. Comprobacion de tercera hipotesis especifica
- Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades psicomotoras y desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023.

H1: Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
psicomotoras y desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023.

- Nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

- Estadistica de prueba

Rho de Spearmann.

Tabla 17

Comprobacion de tercera hipotesis especifica

C. Desempefio
Psicomotora laboral
Rho de C. Coeficiente de correlacion 1,000 ,962™
Spearman Psicomotora  Sig. (bilateral) : ,000
N 268 268
Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,962™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

- Lectura de valor

Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
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H1: (p<0.05) — Rechazo la Ho
P=1,5635E-151; o =0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho

- Decision

Segun la informacion presentada en la tabla 17, se identificé una
significancia de (0,000) derivada de la correlacion entre la dimension,
capacidades psicomotoras y desempefio laboral, dado que el valor es inferior
al p valor (0,05), se decide aceptar la hip6tesis alterna y rechazar la hipétesis
nula, en conclusion, existe una relacion significativa entre el fortalecimiento
de capacidades psicomotoras y desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023. El valor p de 0.000 es
mucho menor que el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto
significa que es extremadamente improbable obtener los resultados
observados si no existiera una relacion real entre las capacidades
psicomotoras y el desempefio laboral.

Asimismo, con un coeficiente de correlacion de (0,962) se identifico
una correlacion positiva muy alta. En conjunto, la sig= 0,000y el valor r=962
permiten confirmar estadisticamente la tercera hipotesis especifica. El
coeficiente de correlacion de 0.962 indica una correlacion positiva muy fuerte
entre las capacidades psicomotoras y el desempefio laboral. Esto significa que
a medida que aumentan las capacidades psicomotoras, también tiende a
aumentar el desempefio laboral. El valor positivo del coeficiente indica que
la relacion es directa: cuando una variable aumenta, la otra también tiende a

aumentar.
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- Planteamiento de hipotesis
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Ho: No existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de la

motivacion profesional y desempefio

laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023.

H1: Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de la motivacion

profesional y desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023.

- Nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) o = 5%

- Estadistica de prueba

Rho de Spearmann.

Tabla 18

Comprobacion de cuarta hipotesis especifica

Motivacion  Desempefio

Profesional laboral
Rho de Motivacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,990™
Spearman Profesional  Sig. (bilateral) ,000
N 268 268
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,990™ 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 268 268

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

- Lectura de valor
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Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
H1: (p<0.05) — Rechazo la Ho
P=1,3677E-225; 0= 0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho

- Decision

Segun la informacion presentada en la tabla 18, se identificé una
significancia de (0,000) derivada de la correlacion entre la dimension,
motivacion profesional y desempefio laboral, dado que el valor es inferior al
p valor (0,05), se decide aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis
nula, en conclusion, existe una relacion significativa entre el fortalecimiento
de la motivacién profesional y desempefio laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional de Tacna, 2023. El valor p de 0.000 es mucho menor
que el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto significa que es
extremadamente improbable obtener los resultados observados si no existiera
una relacion real entre la motivacion profesional y el desempefio laboral.

Asimismo, con un coeficiente de correlacion de (0,990) se identifico
una correlacion positiva muy alta. En conjunto, la sig= 0,000y el valor r=990
permiten confirmar estadisticamente la cuarta hipotesis especifica. El
coeficiente de correlacion de 0.990 indica una correlacion positiva muy fuerte
entre la motivacién profesional y el desempefio laboral. Esto significa que a
medida que aumentan la motivacion profesional, también tiende a aumentar
el desempefio laboral. El valor positivo del coeficiente indica que la relacion

es directa: cuando una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar.

4.5.5. Comprobacion de hipotesis general

- Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de
capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo del

Gobierno Regional de Tacna, 2023.
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H1: Existe una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

- Nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

- Estadistica de prueba

Rho de Spearmann.

Tabla 19

Comprobacion de hipotesis general

F. de Desempefio
Capacidades laboral
Rho de Fortalecimien Coeficiente de correlacion 1,000 ,993™
Spearman to de Sig. (bilateral) . ,000
Capacidades N 268 268
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,993™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 268 268

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

- Lectura de valor

Ho: (p >0.05) — No se rechaza la Ho
Hl: (p<0.05) — Rechazo la Ho
P =4,8235E-249; o= 0.05 — P < 0.05 entonces se rechaza la Ho

- Decisién
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Segun la informacion presentada en la tabla 19, se identificé una
significancia de (0,000) derivada de la correlacién entre la variable
fortalecimiento de capacidades y desempefio laboral, dado que el valor es
inferior al p valor (0,05), se decide aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la
hipotesis nula, en conclusion, existe una relacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023. El valor p de 0.000 es
mucho menor que el nivel de significancia convencional de 0.05. Esto
significa que es extremadamente improbable obtener los resultados
observados si no existiera una relacion real entre el fortalecimiento de
capacidades y el desempefio laboral.

Asimismo, con un coeficiente de correlacion de (0,993) se identifico
una correlacion positiva muy alta. En conjunto, la sig= 0,000 y el valor
r=9993 permiten confirmar estadisticamente la hipdtesis general. El
coeficiente de correlacidn de 0.993 indica una correlacion positiva muy fuerte
entre el fortalecimiento de capacidades y el desempefio laboral. Esto significa
que a medida que aumenta el fortalecimiento de capacidades, también tiende
a aumentar el desempefio laboral. El valor positivo del coeficiente indica que
la relacion es directa: cuando una variable aumenta, la otra también tiende a

aumentar.

4.6. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general, la investigacion de Giraldo et al. (2016)
sostiene que la formacion del talento humano debe estar siempre asociada al
fortalecimiento de capacidades y competencias, con un enfoque en la calidad
profesional. En contraste, Rengifo (2018) revel6 que el 71.7% de su muestra
consideraba el desarrollo de capacidades como regular, mientras que la presente
investigacion muestra que un 44.4% de la muestra considera el fortalecimiento de
capacidades como alto. Aunque ambos estudios reflejan una percepcion positiva

hacia el fortalecimiento de capacidades, la investigacion de Rengifo tiene una
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representatividad mas significativa. Respecto al desempefio laboral, Rengifo indicd
que era medio en un 81.5% de su muestra, coincidiendo con Salizar (2017), quien
identifico un desemperfio laboral adecuado en un 55.7% de su muestra. Estos
resultados respaldan lo expuesto en la presente investigacion, donde el desempefio
laboral se ubica en un nivel alto en un 49.25%. Estos hallazgos sugieren una

percepcidn positiva del desempefio laboral.

En cuanto a la relacion entre las variables de fortalecimiento de capacidades
y desempefio laboral, Rengifo (2018) utilizo la prueba Rho de Spearman,
identificando un sig=0.00 y un valor r=0.707, confirmando una relacion estadistica.
Estos resultados concuerdan con lo expuesto por Ramos (2017), quien encontro un
sig=0.000 y un valor r=0.850, comprobando la relacion entre las variables. En linea
con estas investigaciones, nuestra prueba Rho de Spearman también reveld una
relacion significativa (sig=0.000, valor r=0.993) entre el fortalecimiento de

capacidades y el desempefio laboral.

Respecto al primer objetivo especifico, en la investigacion de Giraldo et al.
(2016), se destaca que las capacidades cognitivas permiten desarrollar proyectos
con un alto nivel de calidad. En contraste, Rengifo (2018) informa que la capacidad
cognitiva es de nivel medio en un 65.2% de su muestra. Estos resultados difieren
con nuestra investigacion, donde encontramos que la capacidad cognitiva es alta en
un 49.25%. La relacién entre las habilidades cognitivas y el desempefio laboral
también se ha respaldado en la investigacion de Agudelo et al., quienes encontraron
un valor de r=0.788, corroborando la relacion entre ambas variables. En nuestro
estudio, la prueba de Spearman confirma esta relacion, con un sig=0.000 y un
r=0.985.

Respecto al segundo objetivo especifico, en el andlisis de Rengifo (2018),
se establece que la capacidad afectiva es de nivel medio en un 65.2% de su muestra.
Por otro lado, Chaca (2022) encuentra una relacién significativa entre la
comunicacion afectiva y el desempefio laboral a través del coeficiente de Pearson.

En nuestra investigacion, la capacidad afectiva se ubica en nivel medio en un
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58.21%, y la prueba de Spearman arroja un sig=0.000 y un r=0.965, respaldando la

relacion entre la capacidad afectiva y el desempefio laboral.

En la investigacion de Rengifo (2018), se observa que la capacidad
psicomotora es de nivel medio en un 79.3% de su muestra. Contrariamente, en
nuestra investigacion, la capacidad psicomotora se presenta en un nivel alto en un
52.61%. Esta diferencia puede deberse a diversas caracteristicas de las muestras o
a la variabilidad intrinseca de las mediciones de capacidades psicomotoras. La
relacion entre las capacidades psicomotoras y el desempefio laboral ha sido
respaldada por la prueba de Spearman en nuestra investigacion, con un sig=0.000 y
unr=0.962. Esto indica una correlacion significativa y positiva entre estas variables.
Aunque existen divergencias en los niveles de capacidades psicomotoras entre
nuestra investigacion y la de Rengifo, solo la presente investigacion valida esta

relacion.

Respecto a la motivacion profesional, Bohorquez (2020) identifica que el
25% de los trabajadores encuestados se sienten motivados. Este hallazgo resuena
con nuestra investigacion, donde la motivacion profesional se sitia en un nivel alto
en un 41.79%. Aunque los resultados numéricos varian, la concordancia en la
percepcidn positiva de la motivacion profesional y su influencia en el desempefio
laboral respalda la importancia de esta variable en el contexto del Gobierno

Regional de Tacna.

Por otro lado, Rengifo (2018) sefiala que la motivacion se ubica en un nivel
medio en un 68.5% de su muestra. Quispe (2017) respalda la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral con un sig=0.000 y un r=0.665. En concordancia
con estas investigaciones, nuestra prueba de Spearman confirma una relacion
significativa (sig=0.000, r=0.990) entre la motivacién profesional y el desempefio

laboral.

Alarcon (2022) también respalda esta relacion, utilizando la prueba de
Spearman con un sig=0.00 y un r=0.260. Aunque existe una variacién en los

resultados numeéricos, la consistencia en la direccion y significancia de la relacion
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fortalece la validez de la asociacion entre la motivacion profesional y el desempefio

laboral.

CONCLUSIONES

Primera

Los resultados de la investigacion revelan que una parte significativa de los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna perciben un alto
grado de fortalecimiento de capacidades (44.40%), y una proporcion ain mayor
considera que su desempefio laboral es alto (49.25%). El analisis estadistico arrojo
una correlacion extremadamente positiva entre el fortalecimiento de capacidades y
el desempefio laboral, evidenciada por un coeficiente de correlacion de 0.993. Lo
mas relevante es que se encontrd una significancia estadistica de (0.000), lo que
confirma de manera concluyente la existencia de una relacién positiva y muy alta
entre el fortalecimiento de capacidades y el desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna.

Segunda

Los resultados de la investigacion revelan que una parte significativa de los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna presentan un alto
nivel de capacidad cognitiva (49,25%). El analisis estadistico arrojé una correlacion
positiva muy alta entre la capacidad cognitiva y el desempefio laboral, evidenciada
por un coeficiente de correlacion de 0.985. Lo mas relevante es que se encontrd una
significancia estadistica de (0.000), lo que confirma de manera concluyente la
existencia de una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
cognitivas y el desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno

Regional de Tacna.

Tercera
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Los resultados de la investigacion revelan que una parte significativa de los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna presentan un nivel
medio de capacidad afectiva (58,21%). El anélisis estadistico arrojé una correlacion
positiva muy alta entre la capacidad cognitiva y el desempefio laboral, evidenciada
por un coeficiente de correlacion de 0.965. Lo mas relevante es que se encontrd una
significancia estadistica de (0.000), lo que confirma de manera concluyente la
existencia de una relacion significativa entre el fortalecimiento de capacidades
afectivas y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional
de Tacna.

Cuarta

Los resultados de la investigacion revelan que una parte significativa de los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna presentan un nivel
alto de capacidad psicomotora (52,61%). El anélisis estadistico arrojéo una
correlacion positiva muy alta entre la capacidad psicomotora y el desempefio
laboral, evidenciada por un coeficiente de correlacion de 0.962. Lo mas relevante
es que se encontré una significancia estadistica de (0.000), lo que confirma de
manera concluyente la existencia de una relacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades psicomotoras y desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna.

Quinta

Los resultados de la investigacion revelan que una parte significativa de los
trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna presentan un nivel
alto de motivacion profesional (41,79%). El analisis estadistico arrojé una
correlaciéon positiva muy alta entre la motivacion profesional y el desempefio
laboral, evidenciada por un coeficiente de correlacién de 0.990. Lo mas relevante
es que se encontrd una significancia estadistica de (0.000), lo que confirma de

manera concluyente la existencia de una relacion significativa entre el
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fortalecimiento de la motivacion profesional y desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Tacna, 2023.

RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la administracion del Gobiernos Regional de Tacna
enfocarse en la planificacion y ejecucion de programas de capacitacion. Estos
programas deben centrarse en fortalecer las capacidades cognitivas, afectivas y
motivacionales del personal administrativo. Sin embargo, la capacitacion puede
extenderse a otros campos, como el desarrollo de habilidades comunicativas, de
gestion y de manejo de problemas. La implementacion de un programa de
capacitacion es importante porque permite mejorar las capacidades del personal e
influir en su desempefio laboral, pues una fuerza laboral mas capacitada es

fundamental para afrontar desafios en un &mbito laboral de constante cambio.

Ademas, se sugiere gue estos programas de capacitacion sean adaptables y
actualizados regularmente para reflejar los cambios en el entorno laboral y las
nuevas demandas. La inclusion de métodos de aprendizaje innovadores y la
evaluacion continua del impacto de la capacitacion ayudardn a asegurar que los
programas sean relevantes y efectivos. La administracion deberia también
considerar la creacién de un sistema de seguimiento para medir el progreso de los

empleados y ajustar los programas segin sea necesario.

Segunda

Se sugiere a la administracién del Gobierno Regional de Tacna integran
técnicas para fortalecer las habilidades cognitivas del personal administrativo. Para
ello, es importante implementar herramientas como juegos y actividades de
entrenamiento cerebral. La implementacion de estas actividades ayudara a mejorar

la capacidad de concentracidn, la toma de decisiones y la resolucion de problemas.
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Al invertir en el desarrollo cognitivo, se fortalecera la capacidad de los empleados
para abordar tareas laborales de manera mas eficaz, lo que a su vez mejorara el

desempefio laboral.

Para maximizar los beneficios de estas técnicas, se recomienda establecer
un programa regular y estructurado de actividades cognitivas que incluya sesiones
de entrenamiento y ejercicios mentales como parte de la rutina laboral. Ademas, el
uso de plataformas digitales y aplicaciones especializadas en entrenamiento
cerebral puede proporcionar una forma accesible y flexible para que los empleados
participen en estas actividades, adaptandose a sus horarios y necesidades

individuales.

Tercera

Es importante que la administracion del GRT impulse un clima laboral
positivo. Esto involucra que se aborden los problemas desde una dptica asertiva, la
promocién de buenas relaciones interpersonales y la promocién de la comunicacion
efectiva entre los trabajadores. Se sugiere implementar un programa de desarrollo
de habilidades sociales y manejo de conflictos, paralelamente se deben generar
canales de comunicacion efectivo, como reuniones semanales y sistemas de
feedback. Para consolidar un ambiente laboral saludable, se recomienda también
realizar talleres de formacion en habilidades interpersonales y resolucién de
conflictos, que ofrezcan a los empleados herramientas practicas para manejar
situaciones dificiles de manera constructiva. La promocion de actividades que
fortalezcan el trabajo en equipo y la creacion de espacios seguros para la expresion
de preocupaciones pueden contribuir a una cultura organizacional positiva y

colaborativa.

Cuarta
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Se sugiere a la administracion del GRT planificar y organizar actividades
extralaborales que impulsen la actividad fisica y la socializacion entre trabajadores.
Por ello, se propone planificar eventos de confraternidad deportiva, actividades
culturales y programas de bienestar en el lugar de trabajo. Estas actividades
permitirdn mejorar la salud fisica y mental de los trabajadores, minimizar el estrés
e impulsar un ambiente laboral saludable. Ademas, se recomienda que estas
actividades sean disefiadas para incluir a todos los empleados y fomentar la
participacion activa. La administracion deberia considerar la posibilidad de ofrecer
incentivos para la participacion en estos eventos y proporcionar opciones variadas
que se ajusten a los intereses y necesidades del personal. Crear un ambiente en el
que el bienestar y la cohesion social sean prioritarios contribuird a una mayor

satisfaccion y motivacion en el trabajo.

Quinta

Con el propdsito de mejorar la motivacion profesional, se recomienda a la
administracion del GRT implementar un programa de incentivos para los
trabajadores. Los incentivos pueden ser reconocimientos personales e incentivos
monetarios como bonos o ascensos. Con la implementacion de esta estrategia se
buscar reconocer y recompensar el esfuerzo de los trabajadores, lo que no solo
influira en la motivacion de los trabajadores, sino que promovera un ambiente
laboral sano y de alto desempefio laboral. Ademas, se sugiere establecer criterios
claros y transparentes para la asignacion de incentivos, para asegurar que todos los
empleados comprendan cémo pueden alcanzar las recompensas ofrecidas.
Implementar un sistema de reconocimiento regular, que incluya tanto premios
tangibles como reconocimiento pablico, puede ayudar a mantener alta la moral y el

compromiso del personal.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Variable e indicadores

Técnicas e instrumento

General

General

General

¢;De qué manera el fortalecimiento de
capacidades se relaciona con el desempefio
laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023?

Determinar la relacion entre el fortalecimiento de
capacidades y el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de Tacna,
2023.

Existe una relacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades y el
desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023.

Variable:
capacidades

Especifico

Especifico

1. ¢De qué manera el fortalecimiento de
capacidades cognitivas se relaciona con el
desempefio  laboral ~ del  personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023?

2. ¢De qué manera el fortalecimiento de
capacidades afectivas se relaciona con el
desempefio  laboral ~ del  personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023?

3. ¢De qué manera el fortalecimiento de
capacidades psicomotoras se relaciona
con el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023?

4. ¢De qué manera el fortalecimiento de la
motivacion profesional se relaciona con el
desempefio  laboral  del  personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023?

1. Determinar la  relacion entre el
fortalecimiento de capacidades cognitivas y
el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023.

2. Determinar la  relacion entre el
fortalecimiento de capacidades afectivasy el
desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023.

3. Determinar la relacién entre el
fortalecimiento de capacidades
psicomotoras y desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

4. Determinar la  relacion entre el
fortalecimiento de la motivacion profesional
y desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de
Tacna, 2023.

1. Existe una relacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades
cognitivas y el desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

2. Existe unarelacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades
afectivas y el desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

3. Existe unarelacion significativa entre el
fortalecimiento de capacidades
psicomotoras y desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

4. Existe una relacion significativa entre el
fortalecimiento de la motivacion
profesional y desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno
Regional de Tacna, 2023.

Capacidades cognitivas
Capacidad afectiva

Capacidad psicomotora
Motivacion profesional

Variable: Desempefio laboral

Calidad de trabajo
Responsabilidad
Trabajo en equipo

Compromiso institucional

Fortalecimiento de

TIPO DE INVESTIGACION
Baésica

NIVEL DE INVESTIGACION
Correlacional

DISENO DE INVESTIGACION
No experimental de corte transversal

TECNICA
Encuesta electronica

INSTRUMENTO
Cuestionario deliberativo electrénico

POBLACION
483 trabajadores del GORE TACNA de
las 14 dependencias en base al PAP.

MUESTRA

268 muestreo estratifica por &reas
funcionales y direcciones regionales del
GORE TACNA
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Apéndice 2. Instrumentos

Instrumento Fortalecimiento de

capacidades y desempefio laboral

Estimado(a) participante reciba nuestra gratitud al contar con su disposicién en el llenado
de este cuestionario. Esperamos su respuesta sincera, pues no hay respuesta correcta
ni incorrecta, unicamente buscamos reflejar su opinion.

Su participacion es valiosa, y sus opiniones no seran difundidas de manera personal,
pues formaran parte del estudio, cuya finalidad es determinar la relacion entre el
fortalecimiento de capacidades y el desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Tacna, 2023. La informacidn que se recoja sera confidencial y de
caracter académico. El proceso consiste en la aplicacién de un breve cuestionario de 60
preguntas, que tendra una duracién aproximada de 10 minutos.

Equipo investigador
Bach. Jesus Juan Pachas Quispe
Nuevamente, gracias por su participacion.

He leido y entiendo el objetivo que tiene el presente estudio, estoy de acuerdo en
participar en pleno uso de mis facultades, libre y voluntariamente acepto llenarlo:

Sl
NO

Lea cada frase y responda marcando la frecuencia con que ha tenido ese sentimiento de
acuerdo a la escala siguiente Por lo cual le solicitamos sea sincero en marcar una
alternativa.

Escala de valoracion

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

Fortalecimiento de capacidades

Dimensidn 1. Capacidad cognitiva 1 2 3 4 5
P1. Considera Ud. que los conocimientos de

los trabajadores son satisfactorios.
P2. Considera Ud. que los conocimientos

técnicos son competencias exigidas para el
cargo.



P3.

PA4.

P5.

P6.

Considera Ud. que existen trabajadores
gue deben ser capacitados en temas
especificos.

Considera Ud. que los trabajadores
cuentan con amplia experiencia en los
cargos que tienen asignados.

Considera Ud. que se evidencia
experiencia en el puesto de trabajo de los
funcionarios.

Considera Ud. que la entidad ha
programado cursos qgue permiten mejorar
el desemperio de los trabajadores.

Dimensidon 2. Capacidad afectiva

P7.

P8.

Po.

P10.

P11.

Considera Ud. que existen trabajadores
gue no deberian estar laborando por
desempenio deficiente.

Considera Ud. que el desempefo de los
trabajadores no refleja productividad.
Considera Ud. que los trabajadores buscan
lograr productividad en su desempeifio.
Considera Ud. que el desempefo de los
trabajadores refleja su grado de identidad
institucional

Considera Ud. que los trabajadores se
preocupan por cumplir los valores
institucionales.

Dimensién 3. Capacidad psicomotora

P12.

P13.

P14.

P15.

P16.

P17.

Considera Ud. que los niveles jerarquicos
requieren capacitacion.

Considera Ud. que las buenas relaciones
funcionales favorecen a la institucion
Considera Ud. que la ausencia de
relaciones laborales O6ptimas pone en
riesgo el desempefio de los trabajadores
Considera Ud. que la dinamica interna
permite fortalecer el desempefio laboral
Considera Ud. que los trabajadores bien
capacitados superan las metas previstas.
Considera Ud. que en el desempefio
laboral de los trabajadores se aprecia sus
competencias personales y profesionales
con la institucion.

Dimensidon 4. Motivacién profesional

P18.

P19.

Considera Ud. que los trabajadores reciben
estimulos para mejorar su desempefio
laboral.

Considera Ud. que las capacitaciones
recibidas son estimulantes para el
desempeiio laboral de los trabajadores.
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P20.

P21.

P22.

P23.

P24.

P25.

P26.

P27.

P28.

P29.

P30.

Considera Ud. que los trabajadores son
deficientes en su desempefio por falta de
una jerarquia de estimulos laborales.
Considera Ud. que la institucion debe
mejorar la calidad de estimulos que
permita fortalecer el desempefio laboral de
sus trabajadores.

Considera Ud. que los trabajadores
cuentan con adecuada  motivacion
intrinseca que les impulse a realizar
eficientemente su trabajo.

Considera Ud. Que la motivacion intrinseca
del personal no se manifiesta por falta de
no rendir en sus labores.

Considera Ud. Que la administracion
cumple con motivar de manera eficiente al
personal.

Considera Ud. Que existen recompensas
satisfactorias por el buen desempefio de
los trabajadores.

Considera Ud. Que es calificado de
manera oportuna para resolver problemas
y ser premiado por este hecho-

Considera Ud. Que los logros en su area
son parte de su motivacién extrinseca.
Considera Ud. Que no pudo lograr los
objetivos debido a falta de motivacion
extrinseca.

Considera Ud. Que la institucién no cuenta
con desarrollar la motivacién del personal.
Considera Ud. que hay colaboradores que
no cuentan con motivacibn para el
desempefio de sus actividades dentro de la
institucion.

Desempefio laboral

Dimension 1. Calidad de trabajo

P1.
P2.

P3.
P4.

P5.

Produce o realiza un trabajo sin errores.
Cumple con los objetivos de trabajo,
demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades.

Realiza un trabajo ordenado.

Realiza un trabajo en los tiempos
establecidos.

Tiene nuevas ideas y muestra originalidad
a la hora de enfrentar o manejar situaciones
de trabajo

1 2 3 4 5
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P6.
P7.

P8.

PO.

P10.

P11.

Produce o realiza un trabajo metédico.

Se anticipa a las necesidades o problemas
futuros.

Va mas alla de los requisitos exigidos para
obtener un resultado mejor.

Se muestra  atenta al  cambio,
implementando nuevas metodologias de
trabajo.

Demuestra interés por acceder a instancias
de actualizacion de conocimientos de
manera formal y aplica nuevos
conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.

Puede trabajar independientemente.

Dimensidén 2. Responsabilidad

P12.

P13.

P14.

P15.

P16.

P17.

Asume con responsabilidad las
consecuencias negativas de sus acciones,
demostrando compromiso y deseo de
mejoras.

Mantiene a la jefa informada del progreso
en el trabajo y de los problemas que
puedan plantearse.

Transmite esta informacion
oportunamente.

Demuestra  autonomia y  resuelve
oportunamente imprevistos.

Reacciona eficientemente y de forma
calmada frente a dificultades.

Es eficaz al afrontar situaciones vy
problemas infrecuentes.

Dimensidn 3. Trabajo en equipo

P18.

P19.

P20.

P21.

pP22.

P23.

P24.

Colabora con la implementacion vy
utilizacion de tecnologias para optimizar
procesos de trabajo.

Asume con agrado y demuestra buena
disposicién en la realizacién de trabajos y/o
tareas encomendadas por sus superiores.
Aporta ideas para mejorar procesos de
trabajo.

Colabora con actividades extraordinarias a
su funcién.

Conoce la mision y la visibn de la
institucion.

Colabora con otros armoniosamente sin
considerar a la raza, religién, origen
nacional, sexo, edad o minusvalias.
Resuelve de forma eficiente dificultades o
situaciones conflictivas al interior del equipo
de trabajo.
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P25.

P26.

Informa y consulta oportunamente a su
superior sobre cambios que los afecte
directamente.

Promueve un clima laboral positivo,
propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

Dimensién 4. Compromiso institucional

P27.

P28.
P29.
P30.

Responde de forma clara y oportuna dudas
de sus colegas de trabajo.

Demuestra respeto hacia los usuarios.
Demuestra respeto a sus superiores.
Demuestra respeto a sus colegas.
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Apéndice 3. Matriz de datos
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