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RESUMEN 
 

La investigación titulada: Relación entre capacitaciòn y desempeño en el área de distribución 

de electro oriente san Martín.; tuvo como objetivo general Determinar el nivel de relación 

entre la capacitación y desempeño en el área de distribución de Electro Oriente S.A. La 

muestra estuvo conformada por 247 colaboradores del área de distribución, los instrumentos 

fueron cuestionarios y guías de análisis documental. La parte metodológica fue tipo aplicada, 

el nivel descriptivo correlacional y el diseño fue no experimental – transversal. Los 

resultados evidencian la correlación de Pearson entre la variable de Capacitación y 

desempeño, se cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.798, el cual puede clasificarse 

como una correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa que, 

a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de las competencias laborales de los 

colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A.  

 

 

Palabras clave: capacitación, Desempeño, habilidades  
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ABSTRACT 
 

The research titled: Relationship between training and performance in the distribution area 

of Electro Oriente San Martín.; The general objective was to determine the level of 

relationship between training and performance in the distribution area of Electro Oriente 

S.A. The sample was made up of 247 collaborators from the distribution area, the 

instruments were questionnaires and documentary analysis guides. The methodological part 

was applied, the descriptive level was correlational and the design was non-experimental – 

transversal. The results show the Pearson correlation between the Training variable and 

performance, it is classified as high, obtaining the statistic RP=0.798, which can be classified 

as a direct and significant correlation with a p. value of 0.000. Which means that, the more 

training, the greater the strengthening of the work skills of the collaborators in the 

distribution area of Electro Oriente S.A. 

 

 

Keywords: training, Performance, skills 
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I.  INTRODUCCIÓN  

1.1. Realidad Problemática  

En la actualidad los constantes cambios que tienen las organizaciones y las 

exigencias de competencia en un mundo competitivo dentro del mercado nacional 

han formulado mucho análisis que nace del comportamiento del colaborador y su 

influencia dentro de la organización. En muchos casos estos cambios se convierten 

en factores no rentables para las empresas por el bajo nivel de productividad de los 

colaboradores. (Mamani y Cáceres 2019,p.36)  

 

Las grandes empresas a nivel internacional buscan cada día profesionales más 

competitivos y analíticos, implementando a su vez estrategias para fortalecer 

conocimientos y actitudes que alcancen el objetivo principal que es la rentabilidad 

económica y la satisfacción de los usuarios al tener un personal motivado y 

preparado. Tal como indica Infante y Breijo (2018), “Las empresas necesitan cada 

vez mas profesionales que cuenten con conocimientos no  sólo practicos,  sino 

tambien contar con la teoría del proceso de sus labores y la práctica de habilidades 

blandas como parte del proceso de integración” (p.36) 

 

Según el estudio de Jimenez et al (2018) , en la ciudad de México se especifica un 

alto nivel de rotación de los colaboradoles, en muchos de ellos con falta de 

capacitaciones y el nivel de preparación personal son indicadores de un bajo 

perfil para competir a nivel de sus rubro, precisando muchas veces que la 

capacitaciòn no es un factor que incorpore en su plan estrategico, por ello la 

necesidad de recomendar programas de capacitaciòn para facilitar nuevas 

herramientas a los colaboradores (p.12)  

 

Asimismo, en Colombia se genera controversia según estudios donde se indica que 

el desempeño a nivel de empresas es motivada y generada de una forma negativa 

por muchos servidores públicos de acuerdo a la realidad estatal, lo que involucra la 

necesidad de implementar políticas públicas que proporcione la necesidad del 

talento con el direccionamiento a tener un personal efectivo, comprometidos y 
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motivados con la orientación al servicio, generando una satisfacción a nivel 

personal. (Espectador, 2019,p.23)  

 

Para ello se tiene la experiencia en el sector salud en Cuba respecto al desempeño 

y capacitación, donde según Merino (2019) en su articulo cientifico precisa que “el 

nivel de experiencia personal al involucrar cada trabajo y compromiso determina el 

nivel de desempeño al comprobal la felicidad y desempeño laboral”. (p.63) 

 

Se considera a la capacitación como la fase de adquirir nuevos conocimientos y el 

reforzamiento de teorías persistentes en la vida cotidiana de acuerdo a las 

actividades que se desempeñan.  

                

Considerando la aportación de Parra y Rodriguez (2018) donde indica la definición 

de la capacitación según la Organización Internacional del trabajo (OIT) 

como la formación efectiva para llevar en pleno la forma laboral identificada 

como consecuencia del afianzamiento del conocimiento; del mismo modo las 

organizaciones centran sus necesidades en reforzar conocimientos y motivar 

en lo actitudinal a su personal con competencias para distinguir de los demás. 

(p.132) 

 

Siguiendo el modelo de muchas organizaciones internacionales, en el Perú se ha 

logrado incorporar en las instituciones públicas y privadas la importancia de 

capacitaciones profesionales y reforzamiento de habilidades blandas como parte del 

proceso de motivación para lograr los objetivos y mejorar la productividad como 

parte del afianzamiento ante la competitividad laboral a nivel interno y externo de 

las organizaciones.  

 

Para ello se considera la necesidad de plantear a nivel de instituciones un plan de 

capacitaciones que tenga como objetivo reforzar los conocimientos de los 

trabajadores y tener un desempeño óptimo al ejercer sus funciones dentro de las 

organizaciones con entusiasmo, compromiso y sobre todo cumplir con sus objetivos 

de acuerdo al cargo que vienen trabajando. Según Changuan (2020), “Las personas 

dentro de las organizaciones son primordiales, rescatando como la pieza importante 
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y fundamental que brinda un influencia positiva, es por ello la necesidad de estar 

actualizados mediante la capacitación”. (p.167) 

 

En el Perú 8 de cada 10 instituciones invierten en la capacitación de los 

trabajadores; considerando dentro de sus planes anuales las públicas y en el sector 

privado en sus planes trimestrales o semestrales en muchas de ellas.” (Sylene, 

2017,p.15 ) .Si bien es cierto que la cifra es gratificante, aún existe la necesidad de 

mejorar y priorizar dentro de la inversión como parte del fortalecimiento del 

desarrollo organizacional, siendo el 2 % en promedio del costo total a nivel 

institucional por este concepto dentro las instituciones  

 

Las organizaciones prefieren priorizar profesionales con experiencia en el campo 

en consideración de las necesidades de la institución. Tal que la circunstancia de 

los profesionales que laboran influencie al asumir interés en temas de capacitación 

y formación personal, ya que muchas veces existe un problema de empoderamiento 

intelectual de los colaboradores al considerar sus actividades rutinarias y el 

conformismo de su nivel profesional ya que muchos de ellos tienen una estabilidad 

laboral en la empresa. (Huamachuco, 2020,p.25) 

 

Espinoza y Montalvo (2021) indican que en la falta de motivación del personal 

tambien existe la necesidad de hacer énfasis ya que  trae como consecuencia 

el poco compromiso e identificación que tienen, el no poseer un proyecto de 

estimulos, las ganas de mantener un ambiente laboral favorable y coordial se 

a convertido en uno de los problemas a analizar en cada empresa; porque  en 

muchas organizaciones no se toma prioridad al colaborador y la importancia 

de sus funciones en el cumplimientos de los objetivos organizacionales. 

(p.17) 

 

A nivel local se observa una gran transformación y cambio dentro de las empresas 

dentro de la región San Martín, siendo las capacitaciones el proceso de la 

implementación de conocimiento para mejorar el desempeño de los colaboradores. 

Por ello Lopez (2022), manifiesta que “La capacitación debe ser fundamental para 

tener una mano de obra sobrevalorada dentro de las instituciones y exista una 
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competitividad laboral sin importar la tipología del contrato de los trabajadores” 

(p.3) 

La región San Martín es considerada diversa y rentable dentro de la economía a 

nivel nacional, lo que en los últimos 15 años se observa un gran cambio en la 

dinámica laboral, social y económico por la actividad de entidades públicas y 

privadas que buscan generar bienes y servicios óptimos para la población, al mismo 

tiempo genera ambientes de trabajo como parte del sistema laboral. Tal es el caso 

de Electro Oriente S.A, siendo una empresa de nivel estatal de derecho privado 

constituida por una sociedad anónima que tiene como prioridad generar, transmitir, 

distribuir y comercializar energía eléctrica, incluyendo el compromiso de la 

responsabilidad social de acuerdo a las normativas ambientales que indica el 

gobierno nacional. 

 

La forma de contratación laboral es diversa dentro de ELOR, contando con 

trabajadores nombrados, terceros y aquellos que son contratados por cervices 

mediante la terciarización de servicios; lo último mencionado genera incomodidad 

e inestabilidad, ya que son servicios que contratan de 60 a 90 días y normalmente 

la renovación no se dan a las mismas empresas contratistas porque se realiza un 

estudio de mercado  al término del contrato, por lo que involucra la preocupación 

muchas veces de los colaboradores en el tema de la renovación de los contratos.  

 

Electro Oriente es considerado como una empresa que remunera a sus 

colaboradores de acuerdo a la experiencia y funciones a realizar dentro de la 

empresa, lo que genera entre los colaboradores una cierta forma de competencia 

para poder demostrar conocimientos y habilidades para poder tener mayor 

representatividad, , por ejemplo, el área de distribución se encarga de la disposición 

y mercantilización de energía eléctrica dentro de la región San Martin, sin embargo 

se puede observar falencias al momento de realizar los servicios porque el personal 

capacitado  normalmente se encuentra en oficinas desempeñando otras funciones , 

y el personal técnico son personas con poco estudios de especialización que han 

adquirido la experiencia de manera practica y están en campo para  detectar los 

problemas y dar solución a situaciones que se suscitan día a día referente a la 

distribución de energía eléctrica.   
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Electro Oriente actualmente desarrolla un plan anual de capacitación conocido 

como PACA mediante un acto resolutivo de gerencia general, donde se identifica 

las funciones que deben desarrollar y alinearse a los objetivos del plan estratégico 

y del sistema integrado de gestión, además deben considerar capacitaciones 

solicitadas por las diferentes jefaturas según las necesidades del personal, 

considerando como resultado de las evaluaciones de desempeño y clima laboral.  

La problemática referente a la capacitación resulta ser que los beneficiados de las 

capacitaciones son exclusivamente el personal nombrado de Elor, dejando de lado 

las necesidades de actualización por parte del personal que no se encuentra en la 

planilla institucional, considerando preocupante porque mas del 52,58% pertenecen 

a SERVICES que son contratados mediante análisis de oferta de mercado  y de 

acuerdo a los servicios porque cuenta con la dinámica de convocatorias siguiendo 

la ley de contrataciones del estado. 

La importancia de incorporar un plan de capacitación en colaboradores parte en la 

mejora continua y en elevar la productividad de la mano con el desempeño de cada 

colaborador;  es por ello que se ha identificado  problemas como: a) la poca 

existencia de información estratégica por parte la empresa para incorporación de 

capacidades intelectuales y habilidades en el personal, b) poco compromiso de la 

dirección para incorporar nuevas capacidades en sus colaboradores , c) desinterés 

en incorporar a todo el personal (planilla y services) en capacitaciones técnicas para 

el personal de campo, d) no existe un modelo base en gestión de capacidades y 

mejora del desempeño.  Se identificó que el único proceso de capacitación del 

nuevo personal se realiza al momento de la inducción mediante el personal de 

seguridad y salud en el trabajo de Electro 

En los últimos 10 años  la empresa Electro Oriente tiene muchas controversias y la 

poca satisfacción de la población San Martinense referente al servicio eléctrico , 

por lo que demuestra que la empresa aun tiene falencias con su personal de planta, 

por la poca capacitación en nuevas herramientas y la  excesiva carga laboral , 

asimismo;  el poco personal no se encuentra motivado y consideran que el estrés es 

por  la acumulación de tareas  por el poco personal que cuenta para realizar labores 

en toda la región San Martin ,  del mismo modo la falta de encargados dinámicos 

que genera desinterés; tal es el caso del área de distribución, quien forma parte de 

la población de la presente investigación. 
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Es preciso indicar la aportación de Garcia (2018) donde indica la importancia de 

las capacitaciones en una institución porque obliga a desarrollar el desempeño 

tecnológico, teórico y práctico ubicando al capital humano como la transformación 

organizacional mediante actividades que permitan romper el hielo e incorporar 

nuevos conocimientos para ser puestos en práctica.  

Considerando las causas antes mencionada, la presente investigación será de mucha 

importancia para la empresa porque mediante la recolección de información de la 

población del área de distribución de Electro Oriente se identificó el nivel de 

capacitación y desempeño de los colaboradores, como su relación entre las 

dimensiones para poder tener un bosquejo real de acuerdo a las teorías existente. 

Se identifico la importancia de unificar sin distinción de tipo de contrato mediante 

el desarrollo de la capacitación al implicar la interacción de varios componentes 

clave, como la evaluación del rendimiento, la planificación de carreras y la mejora 

continua a nivel del área de distribución. Este proceso facilitará la evaluación y 

medición del desempeño individual de los trabajadores, con el propósito de abordar 

cualquier problema o error que pueda afectar tanto el rendimiento laboral como el 

institucional. Además, a través de estos componentes, se ofrecen oportunidades de 

capacitación continua que promueven el crecimiento personal y profesional de los 

empleados, permitiéndoles ampliar sus conocimientos y perfeccionar sus 

habilidades y destrezas. 

 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Problema General 

¿Cuál es la relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores del área de distribución en Electro Oriente S.A en el año 2023? 

1.2.2. Problemas Específicos 

✓ ¿Cuál es el nivel de capacitación en los colaboradores del área de distribución 

de Electro Oriente S.A en el año 2023? 

✓ ¿Cuál es el nivel de desempeño Laboral en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023? 

✓ ¿De qué manera la capacitación se relaciona con las competencias del 

colaborador en el área de distribución de Electro Oriente SA? 
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✓ ¿De qué manera la capacitación se relaciona con las competencias del puesto 

de trabajador en el área de distribución de Electro Oriente SA? 

1.3. Objetivos  

1.3.1. Objetivos General  

Determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores del área de distribución en Electro Oriente S.A en el año 2023. 

       1.4.2.    Objetivos Específicos 

✓ Definir el nivel de capacitación en los colaboradores del área de distribución 

de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

✓ Identificar el nivel de desempeño laboral en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

✓ Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las competencias del 

colaborador en el área de distribución de Electro Oriente S.A.  

✓ Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las competencias del 

puesto de trabajador en el área de distribución de Electro Oriente S.A . 

1.4.Hipótesis  

1.4.1. Hipótesis General 

Existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los 

colaboradores del área de distribución en Electro Oriente S.A en el año 2023 

1.4.2. Hipótesis Especificas 

✓ HE1: Existe un nivel alto de capacitación en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023 

✓ HE2: Existe un nivel alto de desempeño laboral en los colaboradores del área 

de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

✓ HE3: Existe relación entre la capacitación y las competencias del colaborador 

en el área de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023.   

✓ HE4: Existe relación entre la capacitación y las competencias del puesto de 

trabajador en el área de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023 es 

alto.  
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II.MARCO TEÓRICO 

2.1.  Trabajos Previos 

Dentro de los antecedentes internacionales tenemos la investigación  de Álvarez et 

al (2019) ,  donde tuvo como objetivo el evaluar la influencia de las capacitaciones 

en la productividad de los trabajadores de empresas de Chile Centro, contando con 

un marco metodológico de diseño longitudinal al analizar el censo realizar por 

periodos a empresas de Chile,  tipo descriptivo de enfoque cuantitativo, con una 

población constituida por empresas formales y una muestra de 1337 que son 

empresas capacidadas por 13 sectores de que indica la cuarta encuesta de empresas 

en Chile, donde concluye que las capacitaciones dentro de las empresas de Chile no 

tiene un efecto significativo sobre la productividad de los trabajadores, por lo que 
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se encuentra una realidad diferente a la de la literatura tomada y los antecedentes 

rescatados duran la investigación, donde en muchas de ellas se relata que la 

capacitación cumple una función importante dentro y positivo en la productividad 

laboral. 

 

Asimismo, se rescata la investigación de Navarrete (2018), para recibir el 

titulo de magister en gestión de talento humano, siendo un enfoque mixto, con una 

población y muestra de 100 personas que corresponde a los colaboradores de 

Megamaxi, se utilizó como instrumento a la encuesta para poder tener resultados 

respecto a la correlación de sus variables ; donde tuvo como objetivo el determinar 

la implicancia de la capacitación en el desempeño de los trabajadores del Mall de 

los Andes de Corporaciòn C.A de Ambato- Ecuador, de igual manera busca 

diagnosticar las necesidad de la capacitación y determinar el nivel de percepcion de 

los colaboadores referente al desempeño de las actiividades que realizan dentro de 

la empresa. Concluye que existe un nivel alto de implicancia de las capacitaciones 

en el desempeño de cada colaborador, porque en su mayoria presentan necesidades 

de capacitación desde la concepción instucional porque mucho desconocen porque 

no se han sometido a una inducción laboral al ingresar a trabajar, de igual manera 

su desempeño es bajo por la falta de preparación y desconocimiento de muchos 

procesos dentro de sus àreas.   

 

Garcia (2018) en su tesis de dirección de proyectos de la Universidad de 

Ciateq, tuvo como objetivo evaluar el diseño de cargo (capacitación) y su nivel de 

influencia en la productividad de sus colaboradores, asimismo busca identificar las 

caracteristicas de la capacitacion por empresas productivas y realizar un analisis 

que determinen el tipo de capacitación. Siendo una investigación de tipo 

correlacional, con un enfoque cuantitativo , con una muestra y población de 104 

trabajadores  de diseño transversal, donde se utilizo herramientas de investigación 

el cuestionario. Concluye que existe un grado de correlación alto que define en un 

alto porcentaje a la categoria de resultado y eficiencia, aprendizaje y  

comportamiento, donde el adiestramiento de conocimiento conlleva al desarrollo 

de nuevas capacidades lo que involucra tener habilidades y destrezas para que sea 

mas productivos en sus puestos de trabajos, 
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Se rescata la investigación de Alvarado (2018),  siendo de enfoque 

cuantitativo, de nivel descriptivo y diseño transversal,  con una muestra y población 

de 26 colaboradores; donde tuvo como objetivos el identificar  las causas que 

intervienen en el desempeño y en la insatisfacción laboral, tambien el buscar 

establecer ventajas y fijar metodos que utilicen en el diseño de capacitación, 

asimismo realizó un plan de capacitaciones en los colaboradores de la empresa 

Transp Enangeal S.A. Concluyendo que dentro de la empresa hay factores que 

involucran en el desempeño de los colaboradores, ya que existe una comunicación 

interna poco agradable y que en muchas capacitaciones la poca motivacion 

personal de los trabajadores no tuvieron un efecto positivo en su productividad y 

desempeño laboral; durante el pediodo de investigación se logró identificar 

capacitaciones de manera semestral dentro de la empresa y que la falta de 

identifición con la institución hace no estar comprometidos los trabajadores y 

repercute en el desempeño de actividades institucionales. Asimismo en el área de 

recursos humanos no existe un plan de mejora en el desempeño de los colabores lo 

que se concluye que la empresa solo busca generar la productividad y no la calidad 

de vida de sus trabajadores, de igual forma no existe métodos ni herramientas que 

potencialicen y fortalezcan el nivel de motivación en los colaboradores. 

Manrique (2021) en su investigación de la Universidad ECCI de Bogotá-

Colombia propone un modelo de capacitación metodológico para concientizar  a 

colaboradores del sector manufacturero, donde tuvo como objetivo hacer la 

relación entre el nivel accidental y el nivel efectivo de las formas usadas del sector 

manufacturero frente al desempeño laboral, de igual forma buscó reconocer y 

concientizar a los trabajadores de la importancia de sus funciones de su empresa 

apartir de una capacitacion de nivel metodologico de forma integral para mejorar 

el desempeño de sus funciones dentro del sector. Siendo un investigación de nivel 

descriptivo de enfoque cualitativo, donde la poblacion fue colaboradores del nivel 

manufacturero de Colombia y la muestra fue de forma aleatoria a las 3 principales 

empresas dentro del ranking del sector, utilizando técnica de análisis documental. 

Concluye que los factores no materiales, como la norma social dentro del grupo, el 

compromiso, la motivación y el contenido y la naturaleza del trabajo, desempeñan 

un papel fundamental en la moral y la productividad de los empleados. Al crear un 
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entorno que fomente estos factores, las organizaciones pueden mejorar el bienestar 

y el desempeño de sus empleados. 

A nivel nacional se encuentra una amplia bibliografia respecto a nuestras variables 

de investigación, en primer lugar se rescata la investigación de Candia (2017) 

donde su trabajo es de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y diseño 

trasnversal, la muestra fue de 35 colaboradores de la empresa Redcotea S.A.C en 

el distrito de Independencia de Lima, lo mismo que representa la población;  donde 

tuvo como objetivo la relación que existe entre las capacitaciones y el desempeño 

de los trabajadores, donde utilizo como herramienta el cuestionario para la 

recolección de datos. Concluye que el nivel de capacitación tiene un nivel muy 

bueno en un 40 %, asimismo el desempeño muestra de nivel bueno en 5.7%, en un 

índice de correlación de 0.588 obtenido apartir del analisis de Rho de Spearman, 

con un nivel de significancia de 0.000, definiendo la existe de una correlación 

moderada entre las variables de estudio. 

 En la Universidad Nacional Católica Sedes Sapientiae se analiza la 

investigación de Salazar (2019) donde tuvo como objetivo determinar el impacto 

de las capacitaciones en el desempeño de los trabajadores administrativos en una 

institución de salud y en una empresa privada de electricidad en el año 2018. Un 

estudio de tipo correlación, enfoque cuantitativo y diseño trasnversal, hace énfasis 

en el análisis de una muestra de 162 trabajadores que se encuentran laborando en 

el sector público que es la institución de salud entre CAS y el decreto legislativo 

276 considerandose dentre de la muestra A, en la muestra B se considera a  71 

colaboradores de la empresa de electricidad de la provincia de Ica y Lima, divididos 

entre trabajadores de contrato de plazo indefinido y/o personal de confianza. La 

técnica utilizada fue la de observación mediante la recolección de datos y el 

cuestionario. Se concluye que existen un nivel alto de influencia de la capacitacion 

en la institución de salud, referente a nivel de comparación en la capacitaciones que 

reciben antes y despues del primer semestre del año en análisis; mientras tanto en 

la empresa de electricidad no hubo una influencia de la capacitacion en el 

desempeño del personal. Asimismo se concluye que es necesario realizar la 

planificación, el presupuesto, las lineas y tipos de capacitación, incrementando el 

presupuesto designado de la empresa para las capacitaciones al incluir a los 
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colabores en una capacitación en cada periodo de analisis como parte de la 

actulización  y motivacion en habilidades duras y blancas. 

Huamachuco (2020) tuvo como objetivo en su estudio analizar la relación 

entre capacitación y desempeño docente en el nivel Secundario de una institución 

educativa de Arequipa. Teniendo como tecnica utilizada la encuesta y al 

cuestionario como instrumento de recolección de datos, con una población  y 

muestra conformado por los docentes de una institución que fue de 25 personas, 

siendo una investigacion de diseño descriptivo-correlacional, de enfoque cuantitivo 

y de corte transversal. Concluye que la relación entre las variables de estudio 

determinando por la correlación de Pearson de 0.834 donde la capacitación por ser 

un variable constante y determinante, suele limitar su accionar, asimismo se 

determina que existe un nivel regural en un 72 % , mientras que la variable 

desempeño cuenta con un nivel regular de 40 %. 

Espinoza y Montalvo ( 2021) en su estudio de nivel correlacional, de enfoque 

cuantitativo y corte transversal tuvo como objetivo analizar el desempeño de los 

trabajadores administrativos en Sunarp sede Huancayo en tiempos de covid; donde 

la poblacion y muestra fue de 24 colaboradores administrativos, utilizando la 

técnica de encuesta y el instrumento encuesta por cada variable en estudio. 

Concluyendo que existe nivel de relacion entre las capacitaciones y el desempeño 

atraves del estadistico de Pearson con un coeficiente de 0.77 indicando el nivel de 

dependencia. Asimismo se recomienda la implementación de un programa de 

formación y aprendizaje para quienes necesitan una retroalimentacion, de igual 

forma fortalecer las habilidades como parte de las competencias. 

  

Garcia  (2017) en la revista de la Universidad de Istmo-Mexico, realiza el análisis 

del proceso de capacitación, sus etapas e implementación para mejorar el 

desempeño de los colaboradores en las organizaciones, realizando una clasificación 

de técnicas al  utilizar en el proceso de aprendizaje, al considerar leyes y teorias 

para tener mejores resultados con el proceso enseñanza-aprendizaje y calificando 

el desempeño en sus labores a los trabajadores. 
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Se rescata la investigación de Huamani (2020) sobre la motivación y el 

desempeño laboral en una municipalidad, donde se tuvo como objetivo determinar 

el nivel de incidencia de la motivación en el desempeño de trabajadores 

administrativos, la poblacion estuvo conformado por 270 colaboradores entre ellos 

profesionales, técnicos y auxiliares en un rango de edad de 20 a 54 años, aplicando 

un cuestionario de 20 preguntas. La investigación de diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Concluyendo que existe una relación 

positiva con una correlación de Pearson de 0.538, determinando que la motivación 

es necesario en los colaboradores para poder generar un desempeño mas 

competitivo y eficiente en el desarrollo de sus labores. 

 

Castro y Durand (2020) en su investigación de la Universidad Privada 

Antenor Orrego tuvo como objetivo determinar la relación entre el desempeño 

laboral y la motivación, siendo una investigación de enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptivo y nivel correlacional, utilizó a la encuesta como instrumento de 

recolección de datos e instrumentos como el cuestionario, con poblacion y muestra 

de 12 colaboradores. Concluyendo que existe una relación entre la motivación y el 

desempeño, donde ambas variables se encuentran en un nivel regular ; donde se 

planea utilizar estrategias de estimulación interna y externa, frases motivacionales 

de ayuda constante, evaluación justa de las prácticas laborales, capacitación y 

enseñanza constante para crear ambiente eficiente. 

Dentro de los antecedentes locales se tiene a Ramirez y Villena (2018),donde 

en su estudio tuvo como objetivo establecer la relación entre capacitación y 

desempeño, trabajando en una investigación de tipo básica, nivel correlacional de 

corte trasnversal, en una población y muestra de 18 colaboradores, mediante el 

cuestionario como recolección de datos. Concluyendo que existe una relacion entre 

la variables de estudio con Rho de Spearman de 0.624 y un nivel de significancia 

de 0.0001 considerandose menor de 0.05, para ello se recomienda a la empresa 

donde su principal fuente humana son los vendedores. Recomendando programar 

talleres de manera trimestral como parte de las capacitaciones brindadas en 

actualización de los productos de ventas y asi incrementar el nivel de competencias.  
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Asimismo Chavez (2018), en su investigación de maestria tuvo como 

objetivo ver relación entre el desarrollo de personas y su relacion con el desempeño 

de los colaboradores de una industria molinera;  siendo una investigación de nivel 

descriptivo-correlacional, donde la muestra y población fue de 30 personas, y se 

utilizo como referencia la técnica de la encuesta y como instrumento  al 

cuestionario. Concluyendo que existe un relaciòn debil entre las variables, donde 

los colabores estan comprometidos con la industria molinera aprovechando las 

habilidades para comprender y facilitar el aprendizaje,de igual manera el 

desempeño tiene un nivel medio de 56,7 % donde se observa colaboradores 

comprometidos por mejorar los indices dentro de la empresa mediante el éxito 

funcional.  El chi cuadrado es de 0.849 donde mediante la contrastación de 

hipotesis  que no existe asosciatividad entre la variable desarrollo de personas y 

desempeño. 

Navarro, Ch (2016) tuvo como objetivo en su  estudio determinar el nivel de 

influencia de las capacitaciones en el desempeño de sus trabajadores  en una 

empresa de electricidad en la ciudad de Tarapoto, con una muestra de 61 persona 

incluidas dentro de la planilla institucional, de enfoque cuantitvativo y nivel 

correlacional de corte trasnsversal. Donde concluye que existe una relacion alta 

entre las variables y que los colaboradores identifican problemas en las 

capacitaciones sobre la realidad de la empresa y buscan generar un programa de 

mejora continua y asi influenciar en el desarrollo personal de los trabajadores. 

 

2.2. Teorías relacionadas al tema 

El estudio de investigación cuenta con el debido análisis teórico y la 

conceptualización de las variables que es la capacitación y el desempeño; en primer 

lugar, tenemos a la capacitación que es definida de distintas maneras por autores; 

tal como lo define Molina (2017), “La forma como los colaboradores tienen para 

mejorar personalmente y fortalecer la cultura organizacional para tener 

competencias que permiten el desarrollo de aptitudes en bien de la institución “ 

(p.32). Asimismo realza el clima laboral porque incluye a los trabajadores como 

una necesidad fundamental que aportar en la productividad total a nivel general. 
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Chacaltama y Garcia (2021) comparten lo mismo que  Molina, al indicar que la 

capacitación es una fuente necesaria para los colaboradores al generar un 

incremento en el capital de la organización, considerados como incentivos para 

volver mas productivos al personal y asi evitar perder sus empleos; las 

empresas que consideran la capacitación detro de su plan económico, son 

aquellos que tienen una visión competitiva  y humana dentro del mercado. 

(p.63) 

 

Las capacitaciones y el desempeño del talento humano son actitudes relevantes de 

los trabajadores que van detrás de objetivos institucionales, enfocandose en las 

competencias personales de cada colaborador al mismo tiempo, orientandose a un 

desempeño eficiente que genere ganancia y competitividad de las empresas a la 

que representan. Para ello Parra Penagos y  Rodriguez (2016) realizaron un 

analisis apartir de la escacez y ineficiencia que generan grandes pérdidas al no 

tener un personal capacitado; para ello la capacitación es una estrategia a seguir 

para ahorrar tiempo recursos y dinero , y de esa manera generar un valor agregado 

en cada colaborador.(p.136) 

 

Mientras que Cionza et al (2019) indica que el proceso de capacitación debe ser 

manejado de acuerdo a 3 niveles : eficiencia, eficacia y efectividad que englobe 

el analisis empresarial a nivel mundial , porque constituye un punto 

determinante de las instituciones en sentido de adaptación a nuevas teorías y al 

uso de nuevas tecnologias de la información con sus respectivas estrategias. 

(p.63) 

 

Para Candia (2017), “La capacitación hace referencia al proceso educativo a nivel 

organizacional, donde se aplica una forma sistemática y organizada con el fin de 

generar nuevos conocimientos a nivel personal y profesional”. (p.28) 

 

Candia (2017) cita la teoría Reza (2007)  en su investigación sobre  La evaluación 

de la capacitación en las instituciones al estrucuturarse como un esquema integral, 

donde  indica que para que se facilite la revision, a conciencia, de las distintas 

dimensiones del proceso; para ellos es importante conocer las expectivas antes, 
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durante y despues de la capacitación ; por ejemplo si el curso cumplió con las 

expectativas de los participantes es conocida como la reacción,  el ver si 

obtenieron un aprendizaje de acuerdo a los objetivos estrablecidos que es el 

aprendizaje y despues al aplicarlo en el puesto de trabajo que es el seguimiento.  

✓ La fase de la reacción es el inicio de la adquisición de conocimientos 

nuevos que serán intercambiados con la información almacenada ya de 

acuerdo a la experiencia en lectura o cursos adquiridos y en la formación 

profesional o técnica de cada colaborador.  

✓ La fase de aprendizaje se refiere al nivel de conocimiento y competencia 

para cumplir con una meta específica, que sea capaz de solucionar 

problemas y que posibilita la generación productiva como base creadora 

de conocimientos y se subdivide en conocimientos, solución de problemas 

y voluntad. 

✓  La fase de seguimiento es la forma como las organizaciones miden los 

resultados después del aprendizaje para poder saber el desempeño de cada 

participante y se subdivide en reacción y resultados.  

 

La capacitación dentro de las organizaciones es necesaria porque satisfacen las 

necesidades presentes y lo que prevén necesidades futuras al aplicar habilidades 

que necesitan los trabajadores para poder cumplir con sus obligaciones y tener 

resultados óptimos. También se indican que la capacitación es un programa 

diseñado para actualizar a los colaboradores en habilidades y conocimientos apara 

mejorar la calidad de vida en el trabajo.  

 

Dentro de la Gestión del Talento Humano se rescata el proceso de capacitación en 

4 dimensiones según Barrientos (2021), “Evaluación de necesidades, diseño de 

capacitación , implementación y evaluación”: 

✓ La evaluación de necesidades hace referencia a evaluar el tipo de 

capacitaciones requeridos por el personal para poder implementar en las áreas 

que necesitan fortalecer capacidades o aquellas áreas que no logran tener una 

productividad relevante enfocando la evaluación sistemática al final del 

proceso.  
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✓ El diseño de capacidades se debe considerar el tipo de ambiente y las 

condiciones necesarias para desarrollar el fortalecimiento. 

✓ En la implementación se eligen los métodos para la inducción e instrucción 

para desarrollar un programa de capacitación, escogiendo los programas 

necesarios de acuerdo a las necesidades de las instituciones como por ejemplo 

conferencias, sesiones de área, foros, seminarios, desarrollando de manera 

teórica y practica para obtener mejores resultados. 

✓ En la evaluación de manera constante los conocimientos brindados mediante 

evaluaciones post capacitaciones, cuestionarios y entrevista al personal para 

conocer un poco mas sobre la percepción de la capacitación.  

 

Como parte de las orientaciones para llevar un proceso adecuado de 

capacitación se clasifica en dos, el primero que es la capacitación específica 

como la herramienta que se utilizar para dar el soporte necesario para construir 

instituciones sostenibles y competitivos, la segunda es la capacitación 

polivalente donde el colaborador recibe en su sección y adquiere los 

conocimientos y se lleva bajo la supervisión del jefe directo; resulta ser mas 

beneficioso la capacitación polivalente porque no solo se implementa a nivel 

de conocimiento, sino también a nivel de habilidades. (Parra y Rodriguez, 

2016,p.137) .Asimismo se reconoce los beneficios de la capacitacion forma 

parte de las estrategias de competencias que genera una ventaja competitiva 

dentro de las empresas. Por ello la entrega de nuevos conocimientos y 

habilidades en la via mediante la capacitación para generar un incremento en 

la productividad.  

 

 Según Castaño (2017) en la nueva era digital se cambio el esquema 

tradicional de la capacitación como las conocidas charlas, conferencias o 

seminarios; por eso se conoce el cambio digital donde se emplea los procesos 

en nuevos modelos , programas y entrenamientos, de tal manera se pueda 

adecuar a las necesidades y cultura de las instituciones que necesitan 

incorporar.  
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Se indica al mismo tiempo que son una forma efectiva de proporcionar a los 

empleados los medios necesarios para lograr un nivel de aprendizaje positivo. 

Al ofrecer programas de capacitación, se pueden obtener una serie de 

beneficios que impactan tanto al personal como a la organización en general. 

 

Mientras que en el entrenamiento se asegura la ejecución positiva al mejorar 

los métodos de trabajo, la comunicación en la institución, disminuir la rotación 

del personal, reducit el tiempo de aprendizaje y reducir los costos para trabajos 

extraordinarios de la empresa.Dentro de los modelos de capacitación se tiene 

el modelo de gestión por competencias, donde se genera en conjunto con 

nuevas exigencias donde se prepara al personal a desafios institucionales 

descriptivo mediante el siguiente esquema: 

En un modelo de gestión por competencias, el problema debe ser desglosado y 

categorizado en las competencias involucradas, a su vez, las habilidades 

involucradas en cada disciplina deben ser enseñadas de manera específica para que 

el conocimiento sea más fácil de adquirir y así entre los aprendices al crear una base 

de datos práctica, dinámica y operativa. 

Para ejemplificar el desglose de técnicas o herramientas que se pueden utilizar en 

este modelo de formación, hemos elegido dos propuestas de partición que permitirán 

una explicación clara del desglose anterior.  
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El primero fue sugerido por Rolf Arnold, donde se explicó el nivel de penetración 

que tenía cada técnica en términos de la capacidad de ser reforzada o enseñada. 

El segundo fue sugerido por Idalberto Chiavenato, donde se desglosó el 

entrenamiento en uso., tiempo y aplicación; que describe el tipo de capacitación, el 

propósito y el método utilizado para lograr el mismo propósito que la primera 

propuesta 

Cuanto más ambiciosas sean las metas que se buscan alcanzar a través del 

entrenamiento, más altos serán los costos de implementación. Sin embargo, es 

importante destacar que estos costos se recuperarán a mediano plazo. Esto se debe a 

que, al contar con personal más calificado, se logra reducir significativamente los 

gastos en mantenimiento, entrenamiento y accidentes laborales 

Los enfoques mencionados permiten interpretar de manera más coherente y tomar 

decisiones sobre los métodos o medios de aprendizaje seleccionados. Estos métodos 

tienen como objetivo lograr una comprensión más profunda y una mayor absorción 

del conocimiento por parte de los participantes en la capacitación. Esto evita que las 

capacitaciones se vuelvan monótonas y aburridas, lo cual puede hacer que los 

participantes pierdan interés en el tema que se está presentando. 

Al tomar la conceptualización de desempeño laboral se cita a Castro et al (2020), El 

desempeño del trabajador es la eficiencia al momento de realizar las actividades que 

asigna un jefe directo, que contribuye a la evaluación del valor de un empleado.  

Asimismo, es conocido como una herramienta que mide el nivel de percepción del 

trabajador de acuerdo al logro continuo por las actividades que desempeñan a nivel 

organizacional. (p.63) 
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La evaluación de desempeño en el área de recursos humanos es un método que 

accede para definir los objetivos de la organización con todos los colaboradores y 

así se podrá constatar el progreso hasta llegar a la meta con indicadores favorables 

de rendimiento y productividad. 

Dentro de las ventajas de poder evaluar el desempeño en el área de recursos humanos 

es al realizar el seguimiento que vaya de acuerdo a las funciones de cada 

colaborador, buscar estrategias de mejora y ascensos en los puestos laborales de 

acuerdo a la competencia laboral, de igual manera al encontrar dificultades en la 

organización institucional. 

Según  Castro et al (2020) la evaluación del desempeño se mide  mediante 7 métodos 

que ayuda a identificar cómo va el proceso de los colaboradores en sus centros 

laborales: Como primer punto se tiene el programar una reunión de cara a cara entre 

los superiores y los colaboradores para reflexionar del proceso y la carga laboral, 

como segundo punto se tiene el realizar un control de calidad del trabajo donde se 

evalúa el cumplimiento de sus labores de los trabajadores y ver la actitud de acuerdo 

a los objetivos organizacionales, como tercer punto se realiza la prueba de 

desempeño mediante el jefe directo, como cuarto punto la autoevaluación de los 

trabajadores en el cumplimiento de su trabajo encargado, quinto punto se tiene la 

prueba de desempeño laboral por parte de los compañeros del puesto, ofreciendo a 

los directivos de los puestos recolectar datos valiosos del personal , sexto punto el 

realizar encuestas a los colaboradores y séptimo realizar el análisis del colaborar con 

la gerencia. (p.65) 

Para Pérez (2019), que “El desempeño es la consecuencia de ejecutar una obligación 

o tarea, la idea se aplica al rendimiento de las personas en un ambiente academico o 

profesional, tambien se dice que es el nivel competitivo que desarrollan los 

trabajadores a mostrar eficiencia en sus labores”(p.45).  

Lora (2017) manifiesta “El desempeño como la eficacia de los colaboradores a raiz 

de su comportamiento y de los resultados que brindan de acuerdo a la productividad 

generada dentro de la institución” (p.52). Asimismo es el desarrollo de las funciones 

por parte del trabajador de forma eficaz con el objetivo de cumplir fines dentro de la 

empresa. 
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Los componentes que intervienen dentro del desempeño laboral se dividen en los 

siguientes aspectos conformado por las capacidades, la adaptividad como la forma 

de poder incluir en ambientes con diferentes responsabilidades y personas, la 

comunicación al poder expresar de manera coherente sus ideas  mediante las 

habilidades sociales, la inciaitiva al participar en situaciones para lograr objetivos 

mas alla de lo requerido, el trabajo en equipo como tomar la comunicar en equipo 

generando un ambiente sano y comunicativo, como los estandares de trabajo como 

la capacidad de retroalimentar el sistema, y la potencia del diseño de trabajo como 

la capacidad de determinar a organización y estructura de forma eficaz maximizando 

los recursos. (Lora, 2017,p.53). 

Según Villalva (2020) el desempeño es un proceso necesario para evaluar el trabajo 

que desempeñan los colaboradores dentro de la organización mediante el 

cumplimiento de objetivos y logros de las actividades laborales que desempeñan  en 

su día a dia (p.96) 

Las dimensiones que plantea la autora se dividen en 3 aspectos necesario para poder 

ver el desempeño laboral: El primero que son las habilidades sociales como aquellas 

conductas que las individuos indican como parte de su desarrollosocial para obtener 

respuesta positiva en situaciones interperonales, dentro de los indicadores de las 

habilidades sociales se tiene  las habilidades básicas de interacción, la de 

socialización, habilidades blandas, habilidades para resolver conflictos. La segunda 

dimensión conocida como la motivación que es la actitud como lo colaboradores se 

siente en su centro de trabajo y tiene indicadores como la presion de trabajo, la 

satisfación por el trabajo, la promoción profesional y los estatus. La tercera 

dimension es conocida como el compromiso laboral al ser identificados a nivel 

intitucional con la empresa en el desarrollo eficiente de sus actividades. 

Dentro del desempeño laboral se rescata la aportacion de Urrutia (2021) donde 

indica que se debe diferenciar de la efectividad y mirarle como parte del 

comportamiento humano en una organización, donde el colaborar se esfuerza por 

contribuir para generar una productividad postiva y eficiente dentro de la 

organización . El desempeño laboral se mide mediante dos dimensiones que son las 

competencias que involucran al individuo y se genera a partir de la iniciativa y 

excelente, la integridad, el nivel de comunicación y la iniciaitva del cambio, 
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asimismo por las competenciass relacionadas al puesto mediante el control interno 

dentro de la organización, la toma de decisiones, el compromiso y la 

responsabilidad. (p.52) 
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III. MÉTODO  

3.1. Tipo y Diseño de Investigación  

El tipo de investigación en el presente estudio, será básica considerando la 

conceptualización de Hernandez y Mendoza (2018) donde indica que,“ La 

investigación es básica cuando se amplia el conocimiento de la teoría existente en 

un estudio de manera sistemática, con el objetivo de aumentar el conocimiento” 

(p.35) 

El diseño de investigación en el estudio sera descriptivo -correlacional , se indica 

que descriptivo porque se tiene como finalidad analizar explicar y analizar las 

caracteristicas de las variables de estudio, asimismo los fenómenos , conceptos y 

los hechos en el situacion determinada. De tal forma que se indica que correlacional 

porque se tendrá como objetivo medir el nivel de relación que tiene la variable 

capacitación y desempeño en términos estadísticos.( Hernandez y Mendoza 

,2018,p.36) 

Figura 1 

 Esquema del diseño en el Estudio según nuestra variables de investigación 

 

 

 

 

           M 

 

 

.  

Nota: La figura muestra el esquema del diseño de investigación utilizado en la 

investigación. Fuente: Hernández et al (2017) 

3.2. Variables, Operacionalización 

Variable Independiente: La Variable independiente dentro de la Investigación será la 

capacitación. 

Variable dependiente: La Variable dependiente dentro de la Investigación será el 

Desempeño.

Capacitación del personal 

Desempeño de trabajadores 

r 

Donde: 
M = Colaboradores del área de distribución 

de Electro Oriente S.A  

V1= Capacitación del personal  

V2= Desempeño de los trabajadores 

r=relación 
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Tabla 1: Operacionalización de variables 

 

 

Capacitación 

“La capacitación hace 

referencia al proceso 

educativo a nivel 

organizacional, donde se 

aplica una forma sistemática y 

organizada con el fin de 

generar nuevos 

conocimientos a nivel 

personal y profesional”. 

(Candia, 2017, p.28) 

La capacitación resulta 

la fusión de tres fases 

como el conocimiento y 

aptitudes, las 

habilidades y el nivel de 

evaluación antes, 

durante y después. 

Conocimiento-

Aptitudes 

información  Escala de Likert 

experiencia 

aprendizaje 

Habilidades conocimiento  

Voluntad 

Nivel de 

Evaluación 

Actitud-Reacción 

Desempeño del 

colaborador 

Resultados-

Productividad 

 

 

 

 

 

“El desempeño es la 

consecuencia de ejecutar una 

 

El desempeño se mide 

mediante las 

competencias 

Competencias 

Personales 

 

Iniciativa 

Escala de Lickert 

Integridad 

Comunicación  
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Nota: Elaboración Propia de acuerdo al marco teórico

Desempeño 

Laboral  
 

obligación o tarea, la idea se 

aplica al rendimiento de las 

personas en un ambiente 

academico o profesional, 

tambien se dice que es el nivel 

competitivo que desarrollan 

los trabajadores a mostrar 

eficiencia en sus labores” 

(Perez, 2019,p.45) 

personales y 

competencias del 

puesto como la eficacia 

de los colaboradores a 

raiz de su 

comportamiento y de 

los resultados que 

brindan de acuerdo a la 

productividad generada 

dentro de la institución 

Competencias 

del puesto  

Control interno del 

trabajador 

Toma de decisiones 

dentro del trabajo  

Nivel de compromiso  

Nivel de 

responsabilidad 
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3.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección  

3.1.1. Población de estudio 

La población en el estudio serán los colaboradores del área de distribución de 

Electro Oriente S.A que está distribuido de la siguiente manera: 

Tabla 2:  

Trabajadores del área de distribución de Tarapoto según zona de intervención 

  

   

 

 

 

 

 

Nota: Base de datos de Recursos Humanos  

 

3.1.2. Muestra 

La muestra en el estudio, se considerará 𝑛 que se tabulará mediante la muestra 

estadistica con los siguientes valores: como el tamaño de la población (301 

beneficiarios), q: Máxima varianza aceptada (0.9); 𝑍 con un 95% de confianza y 

“e” conocido como el margen de error, considerando un error del 5 %. 

n = 
1.962∗301 ∗0.50∗0.50

0.052∗(301 −1)+ 1.962∗0.50∗0.50
 

n= 247 

Muestra de 247 colaboradores. 

3.1.3. Muestreo 

El muestreo en el estudio fue no probabilístico de forma intencional porque se 

seleccionarán de acuerdo a los criterios determinados por parte del 

investigador. Será por conveniencia porque se seleccionará la muestra 

determinando de acuerdo al nivel de accesibilidad de la población en estudio. 

(Hernández y Mendoza ,2018,p.36) 

Unidad de análisis 

Colaboradores de Electro Oriente S.A 

 

 

Zona de intervención Población 

Tarapoto 110 

Bellavista 65 

Moyobamba 70 

Yurimaguas 56 

TOTAL 301 
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Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Se incluye a los colaboradores entre 18 y 65 años de 

edad que laboran en el área de distribución de Electro Oriente S.A en la región 

San Martín. 

Criterios de exclusión: Se excluye a los colaboradores entre 18 y 65 años de 

edad de otras áreas de Electro Oriente S.A 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

         3.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1.1.  Técnicas 

Las técnicas que se utilizará para recolectar datos durante la investigación se 

realizarán mediante la entrevista, cuyo fin es poder recolectar información 

mediante ítems. (Sánchez, et al., 2018). Las técnicas son importantes dentro 

de un estudio para recabar información que ayudará en los resultados finales 

de la investigación. 

3.4.1.2.  Instrumento 

El instrumento será el cuestionario que incluye las variables de estudio.  

Realizada por muestreo probabilístico, donde se tomará las preguntas de 

manera virtual al considerar que son una muestra grande y en zonas 

diferentes. Se emitirá mediante sus correos institucionales con previo permiso 

de los directivos.  

3.4.2. Validez y Confiabilidad 

3.4.2.1. La validez  

Será realizada por expertos universitarios y profesionales que cuentan con el 

grado académico de magister, al mismo tiempo será verificada y autorizada 

por los siguientes profesionales especializados. 

3.4.2.2. Confiabilidad 

En este estudio para realizar la confiabilidad se realizará una prueba piloto 

tomando para ello una muestra de trabajadores Electro Oriente S.A, los 

resultados conseguidos serán procesados usando el programa estadístico 

SPSS, mediante la prueba del Alfa de Cronbach. 
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3.5. Procedimientos de análisis de datos 

Los datos serán procesados mediante la estadística descriptiva; trasladando los 

resultados obtenidos en los cuestionarios a una matriz en Excel, donde los mismos 

serán ordenados y sumados en función de las dimensiones, calculando los niveles por 

cada variable, una vez listos, se elaborarán las tablas estadísticas para realizar la 

distribución de los porcentajes y las frecuencias. Asimismo, se usará la estadística 

inferencial, dentro de la cual se trabajará con el programa estadístico SPSS V26, en 

el mismo será calculada la prueba de correlación de Pearson con un nivel de 

significancia del 5% para analizar la normalidad en la distribución de la muestra, 

usando luego la prueba que resulte más apropiada de acuerdo con los resultados que 

se obtengan  

3.6. Criterios éticos  

Confidencialidad: Se protegió la identidad de los participantes del estudio. 

 Principio de voluntariedad: Se les informó a los colaboradores el fin del estudio y 

pudieron participar voluntariamente en la investigación. 

Principio de respeto a las personas: Se verificó si la información brindada ha sido 

comprendida y si existió alguna incertidumbre se resolvió instantáneamente. Se 

respetó a la persona y sus decisiones. 

 Principio de beneficencia: Se brindó bienestar a los colaboradores, protegiéndolas 

de cualquier daño y siendo éticos en todo momento. 

Consentimiento informado: Se expuso los propósitos de la tesis, riesgos, beneficios, 

derechos, etc. 

3.7. Criterios de Rigor científico  

Validez: Idónea operacionalización de los ítems de indagación debido a lo cual 

analicen cada una de las magnitudes consideradas, de tal forma que la confiabilidad: 

Es la medición que ha de tener la exactitud suficiente, la cual debería estar 

relacionada con tener el más mínimo error al azar y una muestra representativa. 

Asimismo, la credibilidad y el costo de la veracidad, los resultados fueron 

considerados como auténticos por los competidores, que muestren la verdad vista. 

Y la consistencia: Los datos obtenidos en la indagación no son generalizables, sino 

transferibles.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1.  Resultados por Objetivos  

Objetivo General: Determinar el nivel de relación entre la capacitación y desempeño 

laboral en el área de distribución de Electro Oriente S.A. 

Tabla 3 :  

Relación entre la capacitación y desempeño en el área de distribución de Electro 

Oriente S.A. 

 

La tabla N° 9, muestra que la correlación de Pearson entre la variable de Capacitacion 

y el indicador competencias personales de la dimension de desempeño, donde se 

cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.879, el cual puede clasificarse como 

una correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa que, 

a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de las competencias laborales  de 

los colaboradores del àrea de distribuciòn de Electro Oriente S.A 

Coeficiente de determinación: 

CP2= 0.879*0.879 *100= 63,68 % 

 

 

 

 

 

Correlación de Pearson 

  Capacitación Desempeño 

Capacitación  Correlación de 

Pearson 

1 ,879 

Sig. (bilateral)   ,000 

N 247 247 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

,879 1 

Sig. (bilateral) ,000   

N 247 247 
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Objetivo específico 1  Definir el nivel de capacitación en los colaboradores del área 

de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

Tabla 4:   

Nivel de capacitación en los colaboradores del área de distribución de Electro 

Oriente S.A en el año 2023.  

  

CALIFICACIÓN 
Rango 

Frec. % 
Desde Hasta 

bajo 17 39 0 0% 

Medio 40 61 135 55% 

alto 62 85 112 45% 

Total     247 100% 

 

Nota: Se recopiló información  a partir del cuestionario establecido y la tabulación 

correspondiente.  

 

Interpretación:  

En la tabla N°3 se tiene resultados referente al nivel de capacitación que presentan 

los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A , donde se observa 

que exista un nivel medio en 55% y un nivel bajo de 45 %. 
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Objetivo específico 2  Identificar el nivel de desempeño laboral  en los colaboradores 

del área de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

 

Tabla 5: Nivel de desempeño Laboral en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023.  

   

CALIFICACIÓN 
Rango 

Frec. % 
Desde Hasta 

bajo 13 29 23 9% 

Medio 30 47 97 39% 

alto 48 65 127 51% 

Total     247 100% 

 

Nota: Se recopiló información  a partir del cuestionario establecido y la tabulación 

correspondiente.  

 

Interpretación:  

En la tabla N°4 se observa los  resultados referente al nivel desempeño laboral que 

presentan los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A , donde 

se observa que exista un nivel medio en 39% , alto en 51% y un nivel bajo de 9 %. 
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Objetivo específico 3  Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las 

competencias personales del colaborador en el área de distribución de Electro Oriente 

S.A 

 

Tabla 6: Relación entre la capacitación y las competencias personales del 

colaborador en el área de ditribución de Electro Oriente S.A 

 

Nota: SPSS- Se realize el análisis respectivo mediante programa estadistico 

 

La tabla N° 5 muestra que la correlación de Pearson  entre la variable de Capacitation  

y el indicador  competencias personales de la dimension de desempeño , se cataloga 

alta obteniéndose el estadístico RP=0.570, el cual puede clasificarse como una 

correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa que, a 

mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de las competencias personales de 

los colaboradores del área de distribuciòn de Electro Oriente S.A 

Coeficiente de determinación: 

CP2= 0.570*0.570 *100= 32,49 % 
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Objetivo Específico 4: Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las 

competencias del puesto de trabajador en el área de distribución de Electro Oriente 

S.A 

 

Tabla 7:  

Relación entre la capacitación y las competencias del puesto del trabajador en el área 

de distribución de Electro Oriente S.A 

 

La tabla N° 10, muestra que la correlación de Pearson  entre la variable de 

Capacitation  y el indicador  competencias del puesto del trabajador de la dimension 

de desempeño  , donde se cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.690, el cual 

puede clasificarse como una correlación directa y significativa con un p. valor de 

0.000. Lo cual significa que, a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de 

las competencias laborales  de los colaboradores del àrea de distribuciòn de Electro 

Oriente S.A 

 

Coeficiente de determinación: 

CP2= 0.690*0.690 *100= 47,61 % 
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4.2. Aporte Practico  

Plan de capacitación para fortalecer las competencias y desempeño de los 

colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A. 

4.2.1.  Objetivos de la Propuesta 

             Objetivo General  

               Determinar un plan de capacitación que fortaleza las competencias laborales que 

permitirá adquirir e innovar conocimientos para contribuir en el desarrollo a nivel 

personal y profesional para elevar el nivel de productividad y desempeño de 

actividades en el desarrollo de su trabajo en colaboradores del área de distribución 

de Electro Oriente S.A. 

             Objetivos Específicos 

-  Diseñar un plan de capacitación para el desarrollo de habilidades y capacidades 

en los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A. 

- Incentivar el desarrollo de capacitaciones en los colaboradores como parte de 

parte del desarrollo organizacional de la empresa y el crecimiento personal de 

cada miembro. 

- Realizar la actualización con temas influyentes en área y como parte de 

preparación de personal calificado, acorde con los requerimientos de la empresa. 

- Incrementar la productividad y el desempeño al ejecutar actividades de acorde a 

el área de distribución siguiente un proceso. 

 

4.2.2. Metas de plan de Capacitación  

              Capacitar al 100 % del personal del área de distribución de Electro Oriente S.A, 

representado por los 247 colaboradores de acuerdo a muestra a nivel de la regional 

San Martin distribuido en ciudades de Yurimaguas, Tarapoto, Bellavista , Juanjui, 

Moyobamba. 

4.2.3. Importancia de un plan de Capacitación 

              El diseño de un plan de capacitación brindará al área de distribución de Electro 

Oriente S.A ventajas importantes , ya que orientará al fortalecimiento de 

capacidades de los colaboradores en temas de interés. Es necesario considerar que 

el recurso humano es la base fundamental en las empresas porque es clave para el 

cumplimiento de los objetivos institucionales y necesita mantenerse actualizado 

para los desafíos en un mundo competitivo.  
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4.2.4.  Considerar para el desarrollo de plan de capacitación 

 Electro oriente de manera anual desarrolla un plan de capacitación y lo realiza 

directamente el área de recursos humanos, considerando solamente a los 

colaboradores que están en planilla de la institución; sin embargo, es necesario 

indicar que el 74,09 % representa a trabajadores que dependen de una SERVICE 

para su contratación. Por lo que se considera importante unificar y valorar la 

importancia de que los trabajadores estén bajo un mismo nivel de preparación 

porque beneficia directamente a la institución al tener en cuenta la necesidad de 

fortalecer las habilidades, conocimientos y destrezas que generara un mejor 

desempeño laboral. 

4.2.5.  Recursos Financieros 

               Será determinado por el área de Recurso humanos de Electro Oriente S.A  
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V.  DISCUSIÓN  

 La presente investigación tuvo como objetivo general determinar el nivel de relación 

entre la capacitación y desempeño en el área de distribución de Electro Oriente S.A, 

donde el resultado después de los análisis de los datos determina un nivel de relación 

de 63,68 % entre las variables de estudio, siendo un resultado positivo mediante el 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,798 y nivel de significancia de 0,000, 

considerando una muestra de 247 colaboradores de empresa en análisis.  

  

La capacitación de los trabajadores es un proceso fundamental en el entorno laboral 

que implica la adquisición de conocimientos, habilidades y competencias necesarias 

para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva y eficiente. 

  

Por lo que los resultados guarda relación con la investigación de Navarrete (2018) 

quien tuvo como objetivo el determinar la implicancia de la capacitación en el 

desempeño de los trabajadores del Mall de los Andes de Corporaciòn C.A de Ambato- 

Ecuador, donde buscó diagnosticar la necesidad de la capacitación y la percepción de 

los colaboradores referente al desempeño que realizan y las funciones que cumplen 

dentro de la empresa.A comparación de  Álvarez et al (2019) ,  quien tuvo como 

objetivo el evaluar la influencia de las capacitaciones en la productividad de los 

trabajadores de empresas de Chile Centro e indica que el proceso de capacitar al 

personal no tiene un efecto significativo sobre la productividad de los trabajadores,  

siendo una realidad diferente a la de la literatura tomada y los antecedentes rescatados 

duran la investigación, donde en muchas de ellas se relata que la capacitación cumple 

una función importante dentro y positivo en la productividad laboral. 

  

Asimismo, en la investigación en la tabla N° 9, se presenta resultados de la relación 

entre la capacitación y las competencias personales del colaborador en el área de 

distribución de Electro Oriente S.A, se observa la correlación de Pearson  entre la 

variable de Capacitacion  y el indicador  competencias personales de la dimension de 

desempeño , se cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.570, el cual puede 

clasificarse como una correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000, por 

lo cual significa que, a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de las 

competencias personales de los colaboradores del área de distribuciòn de Electro 
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Oriente S.A. Por lo que de acuerdo a los resultados guarda relacion con la exploración 

de Garcia (2018 ) donde tuvo como objetivo evaluar el diseño de cargo (capacitación) 

y su nivel de influencia en las  competencias personales como parte de la productividad 

de sus trabajadores e indica que existe un grado de correlación alto que define en un 

alto porcentaje a la categoria de resultado y eficiencia, aprendizaje y  comportamiento, 

donde el adiestramiento de conocimiento conlleva al desarrollo de nuevas capacidades 

lo que involucra tener habilidades y destrezas para que sea mas productivos en sus 

puestos de trabajos. 

  

En comparación con lo planteado por Alvarado (2018), donde indica que el nivel de 

motivación en las capacitaciones  influye en el desempeño, por lo que es necesario un 

plan de mejora en el desempeño y una gestión de capacitación con temario que influya 

en las competencias personales y fortalecimiento de capacidades.   

 Referente al objetivo especifico 2, se determinó el nivel de relación entre la 

capacitación y las competencias del puesto de trabajador en el área de distribución de 

Electro Oriente S.A, la tabla N° 10, muestra que la correlación de Pearson  entre la 

variable de Capacitation  y el indicador  competencias del puesto del trabajador de la 

dimension de desempeño  , donde se cataloga alta obteniéndose el estadístico 

RP=0.690, el cual puede clasificarse como una correlación directa y significativa. 

Considerando la investigación de Candia (2017) donde en su trabajo concluye que la  

empresa Redcotea S.A.C  el nivel de capacitación tiene influencias con competencias 

del puesto considerando las actividades que desarrollan,  existiendo un nivel muy 

bueno en un 40 %, asimismo el desempeño muestra de nivel bueno en 5.7%, en un 

índice de correlación de 0.588 obtenido apartir del analisis de Rho de Spearman, con 

un nivel de significancia de 0.000, definiendo la existe de una correlación moderada 

entre las variables de estudio. 

Como cumplimiento al objetivo de la investigación se propuso la implementacion de 

un plan de capacitación para mejorar el desempeño de lo colaboradores donde la meta 

es capacitar al 100 % del personal del área de distribución de Electro Oriente S.A, 

representado por los 247 colaboradores de acuerdo a muestra a nivel de la regional 

San Martin distribuido en ciudades de Yurimaguas, Tarapoto, Bellavista , Juanjui, 

Moyobamba; ya que orientará al fortalecimiento de capacidades de los colaboradores 
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en temas de interés. Es necesario considerar que el recurso humano es la base 

fundamental en las empresas porque es clave para el cumplimiento de los objetivos 

institucionales y necesita mantenerse actualizado para los desafíos en un mundo 

competitivo 

Coindiciendo con  Manrique (2021) en su investigación  propone un modelo de 

capacitación metodológico para concientizar a colaboradores del sector 

manufacturero , concluyendo que  los factores no materiales, como la norma social 

dentro del  grupo, el compromiso, la motivación, el contenido y la naturaleza del 

trabajo  explicaban la moral y  la productividad del empleado. 
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VI. CONCLUSIONES  

✓ El nivel  de capacitación que presentan los colaboradores del área de distribución de 

Electro Oriente S.A , donde se observa que exista un nivel medio en 55% , bajo de 

45 %, lo que indica  que la mayoría de ellos tiene al menos las habilidades y 

conocimientos básicos requeridos para realizar sus tareas y se encuentran 

capacitados para el desarrollo de sus funciones.  

 

✓ El nivel desempeño laboral que presentan los colaboradores del área de distribución 

de Electro Oriente S.A , donde se observa que exista un nivel medio en 39% , alto 

en 51% y un nivel bajo de 9 %,  

✓ La correlación de Pearson  entre la variable de Capacitación  y las  competencias 

personales del colaborador , se cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.570, 

el cual puede clasificarse como una correlación directa y significativa con un p. 

valor de 0.000. Lo cual significa que, a mayor capacitación, mayor es el 

fortalecimiento de las competencias personales de los colaboradores del àrea de 

distribuciòn de Electro Oriente S.A. 

✓ la correlación de Pearson entre la variable de Capacitacion y el indicador de 

competencias del puesto del trabajador de la dimension de desempeño, donde se 

cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0.690, el cual puede clasificarse como 

una correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual significa 

que, a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de las competencias 

laborales de los colaboradores del àrea de distribuciòn de Electro Oriente S.A. 

✓ La correlación de Pearson entre la variable de Capacitacion y el desempeño laboral 

se cataloga alta obteniéndose el estadístico RP=0,879 el cual puede clasificarse 

como una correlación directa y significativa con un p. valor de 0.000. Lo cual 

significa que, a mayor capacitación, mayor es el fortalecimiento de desempeño 

laboral de los colaboradores del área de distribuciòn de Electro Oriente S.A. 
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VII. RECOMENDACIONES 

✓ Se reconomienda a Electro Oriente S.A  reconocer la importancia de proporcionar 

capacitación que aborden aspectos personales como habilidades blandas, seguridad 

en el trabajo y normativadd ,  comunicación efectiva y temas referentes a la 

competencia de el área de manera tècnica y practica.  Estos temas tienen un impacto 

directo en los usuarios y en la empresa  porque contribuyen a mejorar la calidad 

general de la entidad. Por lo tanto, se tiene la necesidad de fortalecer a de manera 

intelectual y practica los cursos de capacitación para todos los empleados, 

adaptados a cada puesto de trabajo considerando un cronograma objetivo y 

racional.  

✓ Se recomienda seguir los procesos adaptados de acuerdo a la realidad de la empresa 

donde permita medir el conocimiento, las habilidades y las actitudes de los 

colaboradores, considerando la necesidad de proporcionar información valiosa 

para determinar las áreas de mejora y las brechas existentes para un nivel de 

desempeño alto.  

✓ Se recomienda a la empresa considerar aspectos internos del trabajo para la 

programación de capacitaciones que busque un óptimo desarrollo de capacidades 

personales y profesionales de cada colaborador. 

✓ Se recomienda incorporar un plan de capacitación fuera del plan anual de 

capacitaciones (PACA) de Electro Oriente S.A, donde permita reconocer la 

participacion de colaboradores bajo modalidad de services y locador de servicios, 

permitiendo la inclusión en general considerando el cronograma y tiempos 

establecidos con la secuencia de evaluación.  
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Anexo 01: Operacionalizacion de las variables 

VARIABLES DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

LINKERT 

 

Capacitación 

“La capacitación hace 

referencia al proceso 

educativo a nivel 

organizacional, donde se 

aplica una forma sistemática 

y organizada con el fin de 

generar nuevos 

conocimientos a nivel 

personal y profesional”. 

(Candia, 2017, p.28) 

La capacitación resulta 

la fusión de tres fases 

como el conocimiento y 

aptitudes, las 

habilidades y el nivel de 

evaluación antes, 

durante y después. 

Conocimiento-

Aptitudes 

información  Escala de Likert 

experiencia 

aprendizaje 

Habilidades conocimiento  

Voluntad 

Nivel de 

Evaluación 

Actitud-Reacción 

Desempeño del 

colaborador 

Resultados-

Productividad 

 

 

 

Desempeño 

Laboral  
 

 

 

“El desempeño es la 

consecuencia de ejecutar una 

obligación o tarea, la idea se 

aplica al rendimiento de las 

 

El desempeño se mide 

mediante las 

competencias 

personales y 

competencias del 

Competencias 

Personales 

 

Iniciativa 

Escala de Lickert 

Integridad 

Comunicación  

Competencias del 

puesto  

Control interno del 

trabajador 
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personas en un ambiente 

academico o profesional, 

tambien se dice que es el 

nivel competitivo que 

desarrollan los trabajadores a 

mostrar eficiencia en sus 

labores” (Perez, 2019,p.45) 

puesto como la eficacia 

de los colaboradores a 

raiz de su 

comportamiento y de 

los resultados que 

brindan de acuerdo a la 

productividad generada 

dentro de la institución 

Toma de decisiones 

dentro del trabajo  

Nivel de compromiso  

Nivel de 

responsabilidad 
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Anexo 02: Matriz de Consistencia 

TITULO: CAPACITACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL ÁREA DE DISTRIBUCIÓN EN 

ELECTRO ORIENTE S.A EN EL AÑO 2023 

Formulacion del problema Objetivos Técnicas e 

instrumentos 

Problema General 

¿Cuál es la relación entre la 

capacitación y el desempeño 

laboral de los colaboradores del 

área de distribución en Electro 

Oriente S.A en el año 2023? 

Problemas Específicos 

¿Cuál es el nivel de capacitación 

en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente 

S.A en el año 2023? 

¿Cuál es el nivel de desempeño 

Laboral en los colaboradores del 

área de distribución de Electro 

Oriente S.A en el año 2023? 

Objetivos General  

- Determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral de 

los colaboradores del área de distribución en Electro Oriente S.A en el 

año 2023. 

Objetivos Específicos 

- Definir el nivel de capacitación en los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

- Identificar el nivel de desempeño laboral en los colaboradores del área 

de distribución de Electro Oriente S.A en el año 2023. 

- Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las competencias 

del colaborador en el área de distribución de Electro Oriente S.A.  

- Determinar el nivel de relación entre la capacitación y las competencias 

del puesto de trabajador en el área de distribución de Electro Oriente 

S.A . 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 
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De qué manera la capacitación se 

relaciona con las competencias 

del colaborador en el área de 

distribución de Electro Oriente 

SA? 

¿De qué manera la capacitación 

se relaciona con las 

competencias del puesto de 

trabajador en el área de 

distribución de Electro Oriente 

SA? 

Población:  

La población 

en el estudio 

serán los 

colaboradores 

del área de 

distribución 

de Electro 

Oriente S.A 

Muestra 

La muestra en el estudio, se considerará 𝑛 

que se tabulará mediante la muestra 

estadistica con los siguientes valores: 

como el tamaño de la población (301 

beneficiarios), q: Máxima varianza 

aceptada (0.9); 𝑍 con un 95% de confianza 

y “e” conocido como el margen de error, 

considerando un error del 5 %. 

n = 
1.962∗301 ∗0.50∗0.50

0.052∗(301 −1)+ 1.962∗0.50∗0.50
 

n= 247 

Muestra de 247 colaboradores 

Variable 

Independiente 

Capacitacion 

 

Dimensiones 

- Conocimiento-

aptitudes 

- Habilidades 

- Nivel de 

evaluacion 

Tipo y diseño de investigación 

Descriptiva -correlacional 

Diseño trasnversal 

Variable 

dependiente 

Dimensioens 

Desempeño 

Laboral 

- Competencias 

Personales 

- Competencias 

del puesto 
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Anexo 03: 

Cálculo de Muestra  

La población en el estudio serán los colaboradores del área de distribución de 

Electro Oriente S.A que está distribuido de la siguiente manera: 

Tabla 8:  

Trabajadores del área de distribución de Tarapoto según zona de intervención 

  

   

 

 

 

 

 

Nota: Base de datos de Recursos Humanos  

 

3.1.2. Muestra 

La muestra en el estudio, se considerará 𝑛 que se tabulará mediante la muestra 

estadistica con los siguientes valores: como el tamaño de la población (301 

beneficiarios), q: Máxima varianza aceptada (0.9); 𝑍 con un 95% de confianza 

y “e” conocido como el margen de error, considerando un error del 5 %. 

n = 
1.962∗301 ∗0.50∗0.50

0.052∗(301 −1)+ 1.962∗0.50∗0.50
 

n= 247 

Muestra de 247 colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zona de intervención Población 

Tarapoto 110 

Bellavista 65 

Moyobamba 70 

Yurimaguas 56 

TOTAL 301 
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Anexo 04: Instrumentos 

 

 

 

CUESTIONARIO DIRIGIDO A COLABORADORES DEL ÁREA DE DISTRIBUCION DE 

ELECTRO ORIENTE SAN MARTIN 

Estimados colaboradores reciban un cordial saludo: 

El motivo del presente cuestionario es parte del proceso de la investigación titulado:  

Relación entre capacitación y desempeño en el área de distribución de Electro 

Oriente San Martín, perteneciente al programa de Maestría en Gestión de Talento 

Humano de la Universidad Señor de Sipán  

OBJETIVO: Recolectar información sobre la experiencia y la percepción que tienen 

sobre el programa de capacitación y el desempeño que realiza cada colaborador en el 

área de distribución de Electro Oriente San Martín.  

DATOS DEL GENERALES DEL COLABORADOR  
 

 
Edad: 
 
Tipo de colaborador:  
  
 
N° de Años en la institución:  
 
 
Sexo:  
 
 
Tipo de Contrato:  
 
 
 
Nivel Educativo:  
 
 
 
 
 
 
 
 

Carrera Profesional: 

INSTRUCCIÓN: 

Marque con una x la respuesta que a su criterio refleja mejor su respuesta  

5 SIEMPRE 

18 – 35 años 35 – 45 años 45 años – 55 años 55 años – a más 

Administrativo  Operario 

0– 10 años 10 – 20 años 20 – 30 años 30 a + 

F M Otros 

SERVICE 
CAS 728 276 

Secundaria 

Técnico 

Universitario 

Maestría 

Doctorado 
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4 CASI SIEMPRE 

3 AVECES 

2 CASI NUNCA 

1 NUNCA 

 

ESCALA DE MEDICÓN: 

Variable: CAPACITACIÓN 

Dimensión:    Conocimiento-Aptitudes NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

Indicador: Nivel de Formación       

1 Considero que la capacitación que le 

brinda Electro Oriente SA me facilita 

el desarrollo de mis labores. 

     

2 Pongo en práctica los conocimientos 

adquiridos después de la capacitación. 

 

     

Indicador: Percepción de calidad de la 

capacitación 

NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

3 Los temas tratados en las 

capacitaciones son nuevos para mí. 

     

4 Los temas tratados en las 

capacitaciones fortalecen los 

conocimientos y experiencias previos. 

     

5 Creo que hay temas que deberían 

considerarse en la capacitación. 

     

6 Considero que se implementaría 

capacitaciones en habilidades blandas. 
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7 Considero que se implementaría 

capacitaciones en normatividad y 

legislación laboral. 

     

8 Considero que se implementaría 

capacitaciones en prevención de 

accidentes y enfermedad ocupaciones   

     

Indicador:  Nivel de Aprendizaje NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

9 Amplio y mejoro mis conocimientos 

después de la capacitación. 

     

10 Considero que la empresa se preocupa 

por mejorar mi desempeño a través de 

la capacitación 

     

Dimensión: Nivel de Habilidades NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

Indicador: Nivel de Conocimiento NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

11 Considero que antes de capacitarme la 

empresa comprende mis necesidades y 

del área de trabajo. 

     

12 Conozco la misión, visión y valores 

organizacionales de la empresa. 
     

Indicador: Voluntad NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 
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13 Considero que tengo disposición y 

voluntad para aprender cosas nuevas. 

     

14 Considero que el tener buenas 

disposiciones para la capacitación me 

ayuda a lograr más rápidamente 

resultados.   

     

Dimensión: Nivel de Evaluación NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

Indicador: Actitud-Reacción  NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

15 Considero que el desempeño laboral 

mejora tras la capacitación. 

     

16 Considero que las capacitaciones 

logran sus objetivos. 

     

17 Siempre estoy interesado en aprender 

para mejorar mi desempeño. 
     

 

 

 

 

Variable: Desempeño 

Dimensión: Competencias Personales NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

Indicadores:  Iniciativa NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

01 Genero ideas nuevas sobre cómo hacer 

un trabajo rutinario. 
     

02 Participo generando buenas prácticas 

que benefician a la empresa y a los 

usuarios.  
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Indicadores: Integridad-Proactividad NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

03 Me considero proactivo para asumir 

responsabilidades y cumplir las metas 

organizacionales. 

     

04 Creo que la proactividad también se 

puede asociar a las emociones 

laborales. 

     

Indicadores: Comunicación  NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

05 Ofrezco y recibo información de 

calidad.  

     

06 Considero que dentro de mi área existe 

comunicación multinivel  

     

Dimensión: Competencias del puesto NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

Indicador: Toma de decisiones NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

07 La empresa me permite tomar 

decisiones en temas rutinarios. 
     

08 Considero que mi jefe directo toma 

decisiones para facilitar el trabajo.  
     

Indicador: Nivel de compromiso NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 

09 Me siento comprometido con la 

institución. 
     

10 Dedico mi jornada laboral efectivamente 

a labores relacionadas con mi trabajo. 
     

Indicador: Nivel de responsabilidad  NUNC

A 

CASI 

SIEMPR

E 

AVECE

S 

CASI 

NUNC

A 

NUNC

A 
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11 Soy Puntual y me dedico toda la 

jornada a realizar actividades propias 

de mi trabajo.  

     

12 Si me equivoco asumo mi error y trato 

de enmendar.  

     

13 Considero que mi función es muy 

importante por lo que me esfuerzo por 

ser responsable.  
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Anexo 05: 

Validación y confiabilidad de instrumentos 
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Anexo 07: Carta de Autorización y aceptación de la empresa para desarrollar 

trabajo de investigación 
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Anexo 06: Evidencias de aplicación de la investigación  

 

 

 
Nota: Llenado de cuestionario físico con el personal de distribución Tarapoto 

 

 

 
 
Nota: Llenado de cuestionario físico con el personal de distribución Tarapoto 
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Nota: Llenado de cuestionario físico con el personal de distribución Tarapoto 

 

 

 

 

 
Nota: Llenado de cuestionario físico con el personal de distribución Tarapoto 
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Datos Generales. 

La investigación se desarrolló mediante la entrevista como técnica y el cuestionario 

como instrumento para reconocimiento de datos y poder responder a los objetivos 

planteados. 

Se obtuvo los datos generales de la muestra de exploración detallados mediante tablas 

y gráficos: 

Tabla 9:  

Edad de colaboradores del área de distribution de Electro Oriente San Martin S.A 

  

  

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración Propia 

 

 

         Figura 2 

Edad de colaboradores del área de distribution de Electro Oriente San Martin S.A 

 

         

Edad Frecuencia % 

18 – 35 años 32 12,96% 

35 – 45 años 189 76,52% 

45 años – 55 años 13 5,26% 

55 años – a más 13 5,26% 

Total 247 100,00% 
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En la tabla N° 9 y figura N° 4 se presenta los resultados obtenidos referente a la edad 

de los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente San Martín, donde se 

tiene que el mayor porcentaje de colaboradores están en el rango de 35 a 45 años de 

edad con un 76,52 % ,  en el rango de 18-35 años con 12, 96 %  y en el rango de 45 a 

más años en un 5,25 %. 

Tabla 10:  

Tipo de colaborador en el área de distribución de Electro Oriente S.A  

         

 

 

 

 

 

        Nota: Elaboración Propia 

         

Figura 3  

 Tipo de colaborador en el área de distribución de Electro Oriente S.A    

 

 

 

 

Tipo de 

Colaborador 

Frecuencia % 

Operario 206 83,40% 

Administrativo 41 16,60% 

Total 247 100,00% 
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En la tabla N° 10  y figura N° 5 se distingue el tipo de colaborador en administrativo 

y operario, donde en Electro Oriente San Martín el tipo de colaborador se distingue 

de aquellos que se encuentran en el proceso administrativo , considerando la parte 

documentaria y el cumplimiento de directivas en coordinación directa con las oficinas 

de administración, contabilidad, presupuesto, patrimonio y logística, donde el 16,60 

% de colaboradores del área de distribución son administrativos y el 83, 40 % son 

operarios que se dedican a la parte técnica de la ejecución y distribución del servicio 

de luz. 

Tabla 11 

 N° de años trabajando en Electro Oriente S.A 

Nº de Años 

en la 

Institución 

Frecuencia % 

0-10 años 58 23,48% 

10-20 años 134 54,25% 

20-30 años 35 14,17% 

30 a + 20 8,10% 

TOTAL 247 100,00% 

         Nota: Elaboración Propia 

     Figura 4 

     N° de años trabajando en Electro Oriente S.A 
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En la tabla N° 11 y en la figura 6 se tiene el tiempo de años trabajando en Electro 

Oriente S.A, donde el 54,25 % indica que trabajan en un periodo de 10 a 20 años, el 

23,48% en un periodo de 0-10 años, en un rango de 20-30 años 14,17 % y los 

colaboradores que entre de 30 a mas años trabajando son el 8,10 %. 

 

 

 

Tabla 12:  Sexo de colaboradores de Electro Oriente S.A 

          

 

 

 

          

 

 

      

        Nota: Elaboración Propia 

 

       Figura 5 

      Sexo de colaboradores de Electro Oriente S.A 

 

   En la tabla N°12 y figura N° 7 se identifica el sexo de los colaboradores del área de 

distribución de Electro Oriente San Martin, donde el 85 ,43 % pertenecen al sexo 

masculino, el 14, 57 % al sexo femenino. Considerando que la labor que realizan 

Sexo Frecuencia % 

Femenino 36 14,57% 

Masculino 211 85,43% 

otros 0 0,00% 

Total 247 100,00% 
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dentro del área involucra una fuerza mayor dentro de sus actividades, se observa mas 

del 60 % de sexo masculino.  

 

Tabla 13:Tipo de Contrato en colabores de Electro Oriente S.A 

Tipo de 

Contrato  

Frecuencia % 

Locador 2 0,81% 

SERVICE 183 74,09% 

728 62 25,10% 

Total 247 100,00% 

Nota: Elaboración Propia 

 

Figura 6 

 Tipo de Contrato en colabores de Electro Oriente S.A 

 

Nota: La recolección de datos se realizó mediante el cuestionario ejecutado en el área de 

distribución de Electro Oriente San Martín, donde la presente figura identifica el tipo de 

contrato en colaboradores en tres tipos: contrato tipo 728, service y locador de servicios.   

 

0.81%

74.09%

25.10%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00%
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SERVICE

N° 728

Tipo de Contrato en colaboradores 
de Electro Orietne S.A

%
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En la tabla N.º 13 y figura N.º 8 se representa el tipo de contrato de colaboradores de Electro 

Oriente S.A donde el 74,09 % son personas contratadas bajo service, el 25,10 % son bajo 

el régimen 728 y el 0,81 % son locadores.  

 

Tabla 14: 

Nivel educativo de los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A 

Nivel Educativo Frecuencia % 

Secundario 36 14.57% 

técnico 176 71.26% 

Universitario 31 12.55% 

Maestría 2 0.81% 

Doctorado 2 0.81% 

Total 247 100.00% 

Nota: Elaboración Propia 

 

Figura 7 

Nivel educativo de los colaboradores del área de distribución de Electro Oriente S.A 

 

 

Nota: La recolección de datos se realizó mediante el cuestionario ejecutado en el área de 

distribución de Electro Oriente San Martín, donde la presente figura representa el nivel 

educativo distinguiéndole en 4 categorías.   
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0.81%

Secundario

tècnico

Universitario

Maestria

Nivel educativo de colaboradores del área de 
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En la tabla Nº 14 y figura Nº 9 se representa el nivel educativo de los colaboradores donde 

el 71,26 % que corresponde a los operarios son técnicos electricistas o electromecánicos, 

el 14,57% tienen secundaria completa, el 12,55 % son universitarios y sólo el 0,81 % 

cuentan con maestría.  
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Anexo 09: Aprobación de la Tesis 
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Anexo 10. Acta de 2do control de revision de Similitud de la Investigación 

  
 

 


