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RESUMEN
El presente de trabajo titulado: “Capacitaciéon laboral y su relacion en el Desempeio
Laboral del personal Administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur
Madre de Dios, Peru - 2025”. Establecié como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la capacitaciéon laboral y el desempefio laboral del personal con el cargo de
asistente administrativo del &rea de operaciones en la concesionaria IIRSA Sur ubicada en
el departamento de Madre en el afio 2025, la hip6tesis general planteada sostiene que la
capacitacion laboral se relaciona de manera directa, significativa y positiva con el
desemperio de los trabajadores.
Este estudio adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo
correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 20 asistentes
administrativos del area de operaciones quienes cumplieron los requisitos de inclusion para
dicha muestra censal del estudio, la recoleccién de datos se realizé mediante la técnica de
la encuesta y como instrumento se aplicé un cuestionario validado por juicio de expertos,
alcanzando los niveles adecuados de confiabilidad segun el coeficiente Alfa de Cronbach.
La validez y realizada a través de juicio de expertos fue positiva con un aproximado de 80%
y la confiabilidad del instrumento realzada a través del Alpha de Cronbach arrojé6 como
resultado para las dos variables por encima de 0.9, el resultado del andlisis ligado al a
hip6tesis reveld en Rho de Spearman entre ambas variables es de 29%. El procedimiento
estadistico se efectu6 con software JAMOVI version 2.6.44, utilizando analisis descriptivos
e inferenciales para establecer la correlacion entre variables, los resultados evidenciaron
una relacién positiva entre la capacitacion laboral y el desempefio del personal
administrativo.
Se concluye que la capacitacion constituye un factor clave y estratégico para mejorar la
eficiencia, la competitividad y la productividad fortaleciendo los conocimientos, habilidades
y actitudes del personal administrativo, lo que traduce en una mayor eficiencia en los
procesos, una reduccion de errores y cumplimiento oportuno de tareas y laborales,

mejorando el clima organizacional y dando mayor motivacion, asimismo los hallazgos de
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esta investigacion refuerzan la necesidad de que la concesionaria en su organizacion
invierta de manera continua en programas de formacion pertinentes, continuas y
sostenibles, como via para incrementar la productividad y genera valor tanto para la
concesionaria como para la comunidad usuaria de los servicios que se ofrecen.

Palabras claves: Capacitacion laboral, concesion vial, desempefio laboral, desarrollo

organizacional, productividad.
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ABSTRACT
This research project entitled: “Job training and its relationship to the job performance of
administrative staff in the operations area of the IIRSA Sur Madre de Dios concessionaire,
Pera - 2025.” Its overall objective is to determine the relationship between job training and
the job performance of administrative assistants in the operations area of the IIRSA Sur
concessionaire located in the department of Madre in 2025. The general hypothesis is that
job training is directly, significantly, and positively related to worker performance.
This study adopted a quantitative approach, with a non-experimental, correlational, cross-
sectional design. The population consisted of 20 administrative assistants in the operations
area who met the inclusion requirements for the study's census sample. Data collection was
carried out using a survey technique, and a questionnaire validated by expert judgment was
applied as an instrument, achieving adequate levels of reliability according to Cronbach's
Alpha coefficient.
The validity, assessed by expert opinion, was positive at approximately 80%, and the
reliability of the instrument, assessed using Cronbach's Alpha, yielded a result above 0.9
for both variables. The result of the analysis linked to the hypothesis revealed a Spearman's
rho of 29% between the two variables. The statistical procedure was performed with
JAMOVI software version 2.6.44, using descriptive and inferential analyses to establish the
correlation between variables. The results showed a positive relationship between job
training and the performance of administrative staff.
It is concluded that training is a key and strategic factor in improving efficiency,
competitiveness, and productivity by strengthening the knowledge, skills, and attitudes of
administrative staff, which translates into greater efficiency in processes, a reduction in
errors, and timely completion of tasks and work, improving the organizational climate and
providing greater motivation. The findings of this research reinforce the need for the
concessionaire to continuously invest in relevant, ongoing, and sustainable training
programs as a way to increase productivity and generate value for both the concessionaire

and the community that uses the services offered.
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Keywords: Workforce training, road concession, job performance, organizational

development, productivity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion
existente entre la capacitacién laboral y el desempefio laboral del personal
administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur en el
departamento de Madre de Dios, durante el afio 2025. Este estudio busca
evidenciar como la formacion continua, el desarrollo de conocimientos, habilidades
y actitudes tienen un grado de influencia en la eficiencia productiva y compromiso
del personal dentro del contexto de las funciones administrativas de la gestion vial

y funciones que se tiene en la concesionaria
Este trabajo se estructura en seis capitulos

El primer capitulo, presenta la descripcion general de la investigacién, incluyendo
el area estratégica de desarrollo prioritaria, la linea de investigacion a la que se
adscribe, la actividad econ6mica en la que se aplicara la propuesta de mejora y el

alcance esperado de la solucién planteada.

El segundo capitulo, expone la formulacion del problema general y los problemas
especificos, junto con los objetivos de la presente investigacion, tanto general como
especificos, ademas de la justificacion tedrica y préactica, las limitaciones y la
viabilidad del estudio en el contexto organizacional de la concesionaria IIRSA Sur,

Madre de Dios.

El tercer capitulo, comprende el marco referencial y tedrico, donde se realiza una
revision detallada de los antecedentes nacionales e internacionales vinculados al
tema, asi como fundamentos conceptuales y tedricos que sustentan las variables
de estudio Capacitacion laboral y desempefio laboral respectivamente.

El cuarto capitulo, desarrolla el marco metodoldgico, que incluye la hipotesis
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general y las hipotesis especificas, el tipo y disefio de investigacion, la poblacion,
muestra, y técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y el procedimiento

utilizado para el analisis estadistico.

El quinto capitulo, presenta un analisis e interpretacion de resultados obtenidos,
mediante la aplicacion de encuestas al personal administrativo del area de
operaciones, donde se muestran tablas y graficos estadisticos que permiten
comprobar la validez de la hipotesis planteada y la relacion entre las variables

estudiadas.

Finalmente, el sexto capitulo, se desarrollara la propuesta de mejora denominada
“Programa de Capacitacion Integral Continua — Impulsa [IRSA”, la cual esta
estructurada en cuatro fases, Fase I: Induccién Organizacional y Operativa, Fase
[I: Capacitacion Técnico—Operativa, Fase lll: Capacitacién en Habilidades Blandas
y Fase IV: Desarrollo Organizacional. Esta propuesta busca fortalecer las
competencias del personal administrativo mediante un plan formativo, estructurado
y sostenible a lo largo del afio, establecido mediante un cronograma de ejecucion

y un presupuesto asignado.

El trabajo culmina con las conclusiones y recomendaciones, seguidas de la

bibliografia y anexos correspondientes.

CAPITULO I: INFORMACION GENERAL
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1.1 Titulo del Proyecto

ISIL

Capacitacion laboral y su relacion en el Desempefio laboral del personal

Administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur Madre de

Dios, Peru, 2025.

1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario

Este proyecto de investigacion se orienta hacia la mejora continua de
procesos y operaciones debido a que la capacitacién laboral constituye una
herramienta estratégica para poder optimizar y mejorar los procedimientos
administrativos asi como las funciones dentro de la concesionaria IIRSA Sur
Madre de Dios, a través de la una formacién estructurada y continua se busca
fortalecer las competencias del personal administrativo del éarea de
operaciones, reducir los errores, optimizar los tiempos de respuesta, optimizar
la veracidad de los datos y de esta forma elevar la productividad, garantizando
un desempefio laboral mucho mas eficiente alineado con los objetivos de la
concesionaria, dando a entender como la capacitacion laboral tiene una
relacion directa con el desemperio laboral de los colaboradores , asimismo se
pretende generar propuestas innovadoras y herramientas que permitan a los
empleados mejorar la calidad de sus procesos laborales, alcanzar el maximo
nivel de eficiencia , fomentar su productividad y elevar el bienestar, aportando
de esta manera un valor significativo y sostenible en el tiempo tanto para los

trabajadores como para la concesionaria.

1.3 Actividad econdmica en la que se aplicaria la investigacion
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Esta investigacion se aplicara a las actividades operacionales que realiza la
Concesionaria IIRSA Sur, ubicada en el departamento de Madre de Dios, el
cual se clasifica como una actividad econdmica relacionada con el sector
servicios de infraestructura de transportes ya que su principal actividad es la
construccion, administracion, operacion y mantenimiento de obras viales,
este proyecto vial impulsa el comercio y desarrollo econémico en el sur del
Peru y facilita la conexion Asia-Pacifico, dado que se brindan infraestructuras
que facilita el desplazamiento de personas y mercancias a través de
carreteras y autopistas, el establecimiento y operacién de estaciones de
peajes y pesajes se encuadran dentro de las actividades de servicios publicos
y de utilidad.

Segun un analisis citado en Peru 21 por (Cornejo Mena, 2025) quien indica
gue basado en informacion proporcionada por el INEI, tan solo un aproximado
del 18% de los trabajadores en el Peru recibié algun tipo de capacitacion
durante el Ultimo afio. este bajo nivel de acceso a formacién plantea una
brecha el cual es significativa en el desarrollo de competencias laborales en
el pais, y a su vez, el foro econdmico mundial advierte que el 50% de los
trabajadores deberan renovar sus habilidades antes del afio 2027 para
enfrentar los retos derivados de la automatizacion de procesos y los rapidos

cambios tecnolégicos que se vienen dando.

Alcance de la solucion

La investigacion plantea como una propuesta de mejora tanto a nivel individual

como organizacional, mediante el disefio e implementacion de un programa
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de capacitacion laboral integral por competencias, orientado a potenciar
conocimientos, habilidades y actitudes del personal administrativo de la
Concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios, Perld. Y sobre el enfoque sobre

estos ejes se tendria lo siguiente:

Modulo de Conocimientos: Ofreciendo actualizaciones en normativas viales,
procesos administrativos internos, gestion documentaria de envi6 de reportes
de informacién en los cronogramas establecidos, sistemas digitales y
operativos usados dentro de la concesionaria, esto permitird reducir los
errores y mejorar la calidad de la informacién en las diferentes tareas de los

trabajadores.

Médulo de Habilidades: Talleres practicos en manejo de herramientas
tecnoldgicas aplicadas a las funciones correspondientes, control de tiempos,
solucion de problemas frecuentes, mejora de los procesos administrativos

dentro de la linea organizacional.

Médulo de Actitudes: Sesiones donde se enfoque la motivacion laboral y la
cultura organizacional, fomentando la comunicacién efectiva en los canales
establecidos por la concesionaria, manejo y resolucion de conflictos, y
fomento de valores como la responsabilidad, el compromiso y trabajo en
colaborativo para lograr un ambiente laboral mas armonioso y eficiente.

CAPITULO lI: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1 Descripcion de larealidad problematica
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Los datos de Organizacion Internacional del Trabajo se evidencia una marcada
desigualdad en el acceso a la capacitacion a nivel global. En los paises de ingresos
altos poco mas de la mitad de los trabajadores no considerados “clave’,
aproximadamente el 53.7% logro participar en actividades formativas en el ultimo
afio, sin embargo, esta cifra es ligeramente menor entre los trabajadores
catalogados como “esenciales” donde solo el 49.5% recibié una capacitacion en el
mismo periodo y la situacion es aln mas critica en los paises de ingresos medio-
alto donde el 18.4% de los trabajadores “clave” tuvo accesos a programas de

capacitacién laboral (OIT, 2023)

En América latina y el caribe, el acceso a la formacién laboral continda
siendo reducido, unicamente el 20% de los trabajadores recibe algun tipo de
capacitacion, lo cual refleja una brecha significativa frente a paises desarrollados y
esto trae como consecuencia una limitacion en la productividad como en la

oportunidad de progreso laboral en estas regiones (CEPAL & OIT, 2022).

En el caso especifico de Perd, la falta de capacitacion laboral es un problema que
afecta a muchos trabajadores, segun el Instituto Nacional de Estadistica e
Informética solo el 23 % de los trabajadores peruanos reciben capacitacion, esto
puede limitar oportunidades de empleo, insercion laboral y crecimiento econémico

en el pais (INEI, 2019).

Hoy en dia cada vez es mas importante que los trabajadores fortalezcan sus
habilidades a través de una formacion estructurada y continua a través de un plan
de capacitacion estructurado, de esta forma el personal podra entender los
procesos laborales internos con detalle y mejorar su productividad laboral. El

propaosito de este estudio es determinar cOmo se vinculan la capacitacion laboral y
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el desemperio laboral del personal administrativo del area de operaciones de la

concesionaria IIRSA Sur en Madre de Dios.

Finalmente se realizé una investigacion en la concesionaria IIRSA Sur ubicada en
el departamento de Madre de Dios, Perl, donde se observé que tanto el personal
administrativo del area de operaciones, manifiesta no tener una capacitacion laboral
planificada al ingreso de sus labores con la empresa ni en el transcurso del afio
teniendo desconocimiento de cudal es el motivo pero que denota ciertas causas
como: carencia de un plan de capacitacion establecido para el personal, falta de
politicas de capacitacion, un gran desinterés de los ejecutivos de la empresa, falta
de lideres, negativa de inversion en el personal. Lo que trae consecuencias como:
un desempefio laboral ineficiente, incorrecto envio de la informacién referente en
cuadros estadisticos e informes semanales y mensuales a las areas
correspondientes las cuales derivan en un consolidado general requerido por el
MTC (Ministerio de transportes y comunicaciones) y otras informaciones internas
como reportes de ocurrencias de mantenimiento e infraestructura que se realizan
de forma peridédica durante todo el afio , esto refleja una baja productividad laboral
en calidad , empleados poco preparados para los puestos, y desmotivacion del

personal.

Si la situacion actual persiste sin una intervencion se espera que continue una baja
productividad de la informacién real y enviada, lo que ocasionaria un desempefio
laboral deficiente, lo que puede llevar a tener problemas graves para la
concesionaria por lo que no se consolidaria una informacién veridica y eficiente
ante las entidades supervisoras como el MTC (Ministerio de transportes y

comunicaciones) y la entidad OSITRAN (Organismo Supervisor de la Inversion en
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Infraestructura de Transporte de uso Publico en Pera ) . Asi como otras funciones
internas el cual pueden comprometer la operatividad y el funcionamiento del area
de la concesionaria, a largo plazo esto podria provocar un aumento de la rotacion
de personal, despidos por ineficiencia y riesgos operativos, ausentismo y conflictos
internos ocasionando deterioro de clima laboral, generando un deterioro entre areas
mediante un mal ambiente de trabajo, y una reputacion negativa para la
concesionaria lo que conllevaria a sanciones por parte de los entes reguladores
por incumplimiento de obligaciones lo que puede generar costos econdmicos

indirectos.

Para tener un control del problema es necesaria implementar dentro de la
concesionaria adaptadas a las funciones especificas de las funciones
administrativas en el area de operaciones, tener un plan de capacitacion integral y
continlo respaldado por la alta direccibn determinado por cronogramas
establecidos (bimensual, trimestral, semestral), incluyendo induccién, actualizacion
de procesos, liderazgo y uso de herramientas tecnoldgicas. Estableciendo politicas
claras de formacién y desarrollo profesional, promoviendo el liderazgo a tardes
formadores y supervisores comprometidos tanto con las metas y objetivos asi como
los equipos de trabajo, monitoreando con indicadores de desempefio la evolucion
de los procesos para medir el impacto real , se debe destinar de esta manera una
inversion para la capacitacion del personal administrativo y de demas éareas
fomentando una cultura organizacional de mejora continua donde el aprendizaje

sea constante.

2.1.2 Formulacién del problema
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2.1.2.1 Problema general

¢,De qué manera la Capacitacion laboral se relaciona en el Desempefio laboral del
personal administrativo del 4rea de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur,

Madre de Dios, Pert 2025?.

2.1.2.2 Problemas especificos

P1l: ¢De qué manera la Capacitacion laboral se relaciona en la eficiencia en del
personal administrativo del 4rea de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur,

Madre de Dios, Peru, 2025?.

P2: ¢De qué manera la Capacitacion laboral se relaciona en las Habilidades y
competencias del personal administrativo del area de operaciones de la
concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios, Pera, 2025?.

P3: ¢De qué manera la Capacitacion laboral se relaciona en la productividad del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur,

Madre de Dios, Peru, 2025?.

2.1.3 Objetivos de investigacion

2.1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la Capacitacion laboral se relaciona en
el Desempefio laboral del personal administrativo del area de operaciones de la
concesionaria IIRSA SUR, Madre de Dios, Peru, 2025.

2.1.3.2 Objetivos especificos
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0O1: Determinar la relacion existente entre la Capacitacion laboral en la eficiencia
del personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IRSA SUR,

Madre de Dios, Peru, 2025.

02: Determinar la relacion existente entre la Capacitacion laboral en las
habilidades competitivas del personal administrativo del area de operaciones de la

concesionaria IIRSA SUR, Madre de Dios, Pert, 2025.

03: Determinar la relacién existente entre la Capacitacion laboral en la
productividad del personal administrativo del area de operaciones de la

concesionaria IIRSA SUR, Madre de Dios, Peru, 2025.

2.1.4 Justificacion de lainvestigacion

2.1.4.1 Justificaciéon tedrica

La presente investigacion se fundamenta en diversas teorias organizacionales y del
comportamiento humano en el ambito laboral, las cuales explican cémo la
capacitacion laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral

gue tienen los trabajadores.

En primer lugar, se considera la teoria del capital humano (Becker, 1964) el cual
sostiene que la inversion en conocimiento y habilidades de los empleados a través
de la educacién y capacitacion incrementa su productividad y eficiencia. Aplicada
al contexto de esta investigacion en la concesionaria IIRSA sur referente al area de

operaciones y directamente a los trabajadores que tienen el cargo de asistentes
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administrativos, esta teoria nos permite entender que la falta de inversion en

capacitacion conlleva a un bajo rendimiento del pronal administrativo.

Asimismo, se toma en cuenta la teoria del aprendizaje organizacion (Argyris &
Schon, 1978), el cual destaca la relevancia e importancia de generar conocimiento
continuo dentro de las organizaciones como mecanismo para mejorar los procesos
establecidos y los resultados obtenidos, esta investigacion contribuye teéricamente
a poner en manifiesto como la falta del aprendizaje estructurado impone barreras
al avance y desarrollo profesional y reduce la productividad dentro de la

organizacion.

Finalmente se considera la teoria de la motivacion- higiene de (Herzberg, Mausner,
& Snyderman, 1959), que indica que el desarrollo profesional es un factor
motivacional esencial, desde esta perspectiva, la capacitacion no solo contribuye a
mejorar y potenciar el rendimiento y desempefio laboral, sino que también influye
de manera positiva en la satisfaccion laboral que el trabajador experimenta en sus

puestos de trabajo.
2.1.4.2 Justificacion metodolégica

Desde el enfoque metodoldgico, este estudio se justifica por su disefio cuantitativo
de tipo correlacional, ya que se pretende determinar la relacién entre dos variables:
la capacitacion laboral (variable 1) y el desemperio laboral (variable 2) en contexto

organizacional especifico.
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La metodologia seleccionada permitir medir de forma objetiva y sistematica el grado
de relacidon que existe entre la capacitacion en el desempefio del personal en el
cargo de asistente administrativo del area de operaciones en la concesionaria vial
[IRSA sur Madre de Dios, utilizando los instrumentos validados como encuestas

estructuradas que recojan percepciones practicas y resultados laborales.

Ademas, se aplicara un muestreo censal, dado que se busca evaluar a todo el
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria. Este método
asegura una vision representativa y contextualizada de la situacion real que tiene

la empresa.

2.1.4.3 Justificacion practica

En el &mbito practico, el presente estudio tiene un alto valor para la gestion
administrativa y operativa de la concesionaria IIRSA Sur en Madre de Dios, al
proporcional un diagnéstico claro y medible de como la capacitacion o su ausencia
tiene una relacion de forma directa en la calidad del trabajo del personal
administrativo.

Se espera que los datos resultantes derivados de este estudio sirvan como base
para la implementacion de un correcto y estructurado plan de capacitacion formal,
con contenidos adecuados a las necesidades reales del personal, alineados a las

funciones y objetivos de la empresa, esto permitira:

Mejorar tanto la calidad, puntualidad y veracidad de los informes técnicos y
estadisticos requeridos por el MTC (Ministerio de transportes y comunicaciones) y

otras entidades.
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e Optimizar la eficiencia interna del area de operaciones en estaciones de
Peaje y Pesaje de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios.

e Reducir los errores administrativos y de esta forma aumentar la
productividad.

e Fortalecer la motivacion y compromiso que tiene el personal del area de
operaciones.

e Contribuir a la profesionalizacion del talento humano.

Este estudio ofrecerd una propuesta sustentada para futura toma de decisiones
gerenciales permitiendo que la concesionaria mejore su desempefio global de sus
areas mediante la inversién estratégica en capacitacién, y al mismo tiempo,
promovera el desarrollo profesional de los trabajadores en un contexto regional

donde las oportunidades de formacion tienen sus limitaciones.
2.1.4.4 Limitaciones de lainvestigacion

La investigacion se desarrollé en una poblacién especifica de 20 trabajadores que
ocupan el cargo de asistentes administrativos en el area de operaciones de la
concesionaria quienes cumplen los requisitos de inclusién, esto condiciona la
facultad de extender la aplicacion de los hallazgos, en otras areas de la
concesionaria como en cargos de la misma area con otras funciones especificas

pero que trabajan conjuntamente.

La investigacién se limita a observar la relacion entre la capacitacion y el

desempefio en un momento especifico del tiempo que es el afio 2025, sin
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manipulacion de variables, ni seguimiento longitudinal, lo que puede impedir

establecer causalidad absoluta.

La informacion se obtuvo mediante cuestionarios autoadministrados, lo cual puede
estar sujeto a sesgos de percepcion, deseabilidad social o subestimacion y

sobreestimacion de las propias capacidades.

La investigacion se centr6 en dimensiones especificas de conocimientos,
habilidades y actitudes, dejando de lado otros factores que también influyen en el
desemperio laboral, como pueden ser liderazgo, clima organizacional, cargas de

trabajo, turnos de trabajo o condiciones contractuales.

Los estudios estan vinculados a un entorno especifico en este caso la concesionaria
IIRSA Sur ubicada en el la regién de madre de dios, por lo que podria ser no
extrapolables a otras regiones donde se encuentra la concesion en este casi

Concesionaria IIRSA Norte que podria tener dinamicas administrativas distintas.
2.1.4.5 Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion es viable en términos empresariales, metodologicos y
logisticos ya que se cuenta con autorizacién y disposicion de las areas de
operaciones de la concesionaria IIRSA sur ubicada en el departamento de Madre
de Dios, lo que permite aplicar los instrumentos de recoleccion de datos

directamente al personal administrativo de dicho estudio.
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La poblacion de objeto de estudio esta conformado por 20 trabajadores que ocupan
el cargo de asistentes administrativos en el area de operaciones, este personal
labora en turnos atipicos con jornadas de 14 por 7 (14 dias laborales por 7 dias de
descanso) y se encuentran ubicados fuera de la ciudad y establecidos en 3
unidades integradas de Peaje y Pesaje ubicadas en los sectores de Union
Progreso Km. 354+365.04, Carretera IIRSA SUR — Tramo 3, sector Planchén Km.
468+350.99 Carretera IIRSA SUR — Tramo 3 y sector San Lorenzo Km. 578+605.80
Carretera IIRSA SUR — Tramo 3 a lo largo de los 404 kilometros de la carretera
interocednica sur tramo 3, es accesible, que facilidad la aplicacion de cuestionarios
y procesamiento de los datos obtenidos y un analisis estadistico de los mismos sin

requerir recursos extremadamente excesivos.

Se dispone de medios necesarios computadora, software estadistico Jamovi
version 2.6.44, cuestionarios fisicos y digitales para la recoleccion, sistematizacion
y analisis de la informacion. teniendo un cronograma establecido y disefiado para
desarrollarse entro del semestre académico, garantizando que los objetivos

planteados puedan cumplirse dentro del marco temporal establecido.
2.1.4.6 Relevancia social de la investigacion

El estudio responde a una probleméatica real de muchas instituciones y empresas
en el Perq, lo cual asegura que los resultados seran utiles y tendran aplicabilidad
inmediata en la mejora de la gestion administrativa y de las operaciones que brinda

la concesionaria.
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Esta investigacion no requiere una inversion demasiada significativa, ya que los
principales recursos se encuentran disponibles, asegurando que los costos sean

minimos y asumibles por el investigador.

CAPITULO lIl: MARCO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. Antecedentes nacionales

En el informe de investigacion "Capacitacion y desempefio laboral de micro
y pequefas empresas, sector construccion”. caso empresa contratistas generales
cautivos - Yarinacocha, 2019". El objetivo principal del presente informe de
investigacion es determinar las capacitaciones en los desempefios laborales tanto
en las micro y pequefias empresas del sector construccion. Bajo un disefio no
experimental, se emple6 una metodologia cuantitativa de nivel descriptivo. La
Constructora Cautivo, situada en el distrito de Yarinacocha, en la provincia de
coronel Portillo, tenia una poblacion de 10 personas (obreros). Finalmente, se llego
a la conclusion de que la empresa puesta en estudio no utiliza eficientemente la
capacitacion y el desempefio laboral debido a la falta de atenciébn a los
conocimientos de los trabajadores, la falta de equilibrio, las evaluaciones de
desempenio, las oportunidades de aprendizaje, las entregas de incentivos y las
competencias laborales, que son esenciales para el desarrollo de la empresa.

(Torres, 2022).

En la investigacion “Capacitacion del personal y su influencia en la

productividad laboral en una empresa de Ingenieria y construccion Piura 2021”. El
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estudio examina como una adecuada capacitacion de los trabajadores afecta su
productividad laboral en una empresa de ingenieria y construccion en Piura el afio
2021. Se enfoco en un estudio cuantitativo, de tipo aplicado, transversal,
correlacional causal y no experimental. Las muestras obtenidas consistieron en
cuarenta empleados de una empresa de ingenieria y construccion en la ciudad de
Piura en 2021. Se utilizaron dos cuestionarios con validez de contenido y con
resultados confiables segun Alfa de Cronbach de 0,873 y 0.888, y estos resultados
se presentaron en tablas estadisticas. La investigacion encontr6 que la capacitacion
del personal tiene un impacto significativo en la eficiencia laboral en una empresa
de ingenieria y construccién en Piura 2021, con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,766 que indica una correlacion positiva y un nivel de significancia
p=0.000 menor al 1% (p < 0,01). El nivel regular de capacitacion del personal es
del 55 % y el nivel medio de productividad laboral es del 60 %. La capacidad y el
desemperio de los recursos humanos tienen un impacto significativo en el aumento
de su productividad tanto en el trabajador como de la misma empresa. (Calle,

2022).

El estudio de la investigacién “Capacitacion del personal y desempefio
laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C. Huanuco- 2024 “busco
dar a conocer si existe una relacion entre la capacitacion del personal y el
desemperio laboral de los empleados de Hipermercados Tottus SAC, para ello, se
realizado una investigacion practica que estuvo basada en datos numéricos, con el
din de analizar como se relacionan estas dos variables. Se aplicdO una encuesta
estructurada a 63 trabajadores y 6 directivos de la tienda ubicada en Huanuco, lo
gue permitié recoger informacion sobre experiencias, luego, para analizar si hay

una conexioén significativa entre ambas variables se us6 una prueba estadistica no
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paramétrica de Spearman. Los resultados mostraron que no hay una relacion
importante entre recibir capacitacion y tener un mejor desempefio en el trabajo. El
indice de correlacion fue de solo 0.115, lo que indica una conexion muy débil, casi
inexistente. Ademas, el valor p de 0.828 confirma que esta relacibn no es
significativa desde el punto de vista estadistico. En resumen, aunque la
capacitacion es importante, en este caso no se encontro evidencia clara de que
esté influyendo directamente en como los empleados cumplen sus labores en

Tottus Huanuco durante el 2024 (Merino, 2024).

En la investigacion “Capacitacion del servidor publico y su desempefio
laboral en el Proyecto Especial CHAVIMOCHIC, Trujillo 2020” en su investigacion
de centrd en dar un analisis el cual relaciona la capacitacion y el desempefio de los
trabajadores del proyecto del gobierno, esta investigacion fue correlacional no
experimental, en la cual participaron 84 servidores publicos de dicho proyecto, los
cuales contestaron todas las preguntas de los instrumentos que utilizaron,
empleando estadisticas descriptivas e inferenciales para el procesamiento de
resultados. A través de correlacion de Tau B de Kendall (0.852) y Psig (0.000 <
0.01) se concluy6 que existe relacion de forma significativa entre la capacitacion
del servidor publico y su desempefio laboral, y una relacion significativa entre la
capacitaciéon y la planificacién, ejecucion, verificacidon y control del proyecto

Chavimochic. (Llanos, 2020).

3.1.2. Antecedentes internacionales
En la investigacion "Importancia y capacitacion personal: aprendizaje
colaborativo y desempefio laboral en las empresas mineras”. El objetivo de la

investigacion es evaluar los efectos que se obtuvo de la capacitacion del personal
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como un meétodo de aprendizaje para evaluar el rendimiento laboral de los
trabajadores. Por lo tanto, se llevara a cabo un estudio de campo mediante sondeos
para tener una evaluacion del impacto que tiene la capacitacion del personal en el
rendimiento laboral. Los datos se recopilaran y desarrollaran utilizando un programa
estadistico SPSS. La provincia de El Oro ha sido considerada como un universo
laboral, especialmente en el ambito de la pequefia mineria. Segun un informe del
Banco Central del Ecuador de 2017, durante los dltimos 5 afios, 6.745 personas
fueron empleadas en este sector. Se utilizé la férmula de poblacién finita para
seleccionar una muestra de 365 individuos para el desarrollo de la investigacion.
Dado que la capacitacion tiene un impacto del 67%, podemos determinar que la
capacitacion personal tiene un impacto en el desempefio de los colaboradores
mientras ejecutan sus tareas y funciones en la organizacion. Por ese lado, podemos
decir que la capacitacion mejora el desempefio por unidad de trabajo de los
colaboradores. También muestra que la capacitacion aumenta la eficiencia, la
calidad, las tomas de decisiones y el conocimiento del perfil laboral en un 31% y un

16%, respectivamente. (Honores, et, al, 2020).

En la tesis de investigacion “Plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo
y su influencia en el desempefio laboral de una Empresa Eléctrica”, analiza y
explora como el liderazgo y el desempefio de los trabajadores de la empresa
Eléctrica Riobamba SA (EERSA), hoy en dia los es fundamental que los lideres
tengan habilidades y cualidades adecuadas para motiva a su equipo, mejorar su
rendimiento y potenciar las capacidades de las personas en el trabajo. El objetivo
es crear un plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo y mejorar el
desemperio en la empresa eléctrica de Riobamba, a través de una investigacion

aplicada, con enfoque cuantitativo, correlacional, para ellos se aplicaron
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cuestionarios fiables para la valoracion de liderazgo y formularios de evaluacion de
desempeiio por competencias, La valoracion del liderazgo en el afio 2021 fue de
73,66% inferior a lo alcanzado en los afios 2019 y 2016; y el promedio del
desemperio laboral resultd en 74,50% se determina una brecha de competencias
del 25,50%. Estos resultados mostraron la necesidad de disefiar un plan de
capacitacion enfocado en fortalecer las competencias de liderazgo, basandose en
areas y puestos de trabajo, como también contempla las competencias que los
lideres no cumplen y sobre eso se plantean objetivos, en temas como tipos de
capacitacién, responsables, participantes, describiéndose los pasos para la
ejecucion del plan y los niveles de evaluacion sean satisfactorios y aseguren el
cumplimiento de objetivos teniendo a su vez el retorno de esa inversion (Robalino,

2022).

En la tesis “Capacitacién y su incidencia en el desempefio laboral del
personal de la ferreteria “Bonilla” en el Cantén la Mana” los cuales desarrollaron un
estudio con el propésito de examinar y analizar como la capacitacion afecta al
rendimiento y desempefio laboral del personal, el enfoque de la investigacion fue
de tipo cuantitativo , y para este estudio se aplicé encuestas a 34 trabajadores y
obteniendo resultados relevantes por una falta de capacitacion, el cual refleja en
consecuencias negativas como pocas habilidades y conocimientos en el
desempefio de sus labores, afectando de esta forma la productividad de la
empresa. Estos resultados mostraron que el 79.40% afirma que rara vez recibe una
capacitaciéon para mejorar su desempefio, sin embargo, después de recibida la
capacitacion el 88.20% considera que éstas son efectivas, el 82.40% reporta un
alto rendimiento, y el 100% afirma que recibirlas de una manera continua mejoraria

su desempenio en el trabajo (Abreo & Choloquinga, 2022).
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3.2. Marco teorico
3.2.1. Capacitacion laboral (V1)
Es uno de los elementos esenciales en la gestion de un negocio porque significa
dar a los colaboradores habilidades, actitudes y conocimientos que ayudan a
alcanzar las metas corporativas, es proporcionar a los trabajadores la formacion y
las bases necesarias, incluso especializada, para que puedan realizar sus tareas y
funciones diarias de manera Optima, y este debe ser un proceso sistematico,
organizado y estructurado en la que los empleados obtienen, mejoran y actualizan
sus actitudes, competencias y conocimientos que son necesarios para llevar a cabo

sus tareas dentro de una empresa u organizacion de forma eficiente.

La capacitacion laboral debe ser vista como un componente de un sistema de
aprendizaje organizacional continuo en el cual cada actividad de formacion se
ajusta a los objetivos estratégicos de la organizacion, en la que la formacion se
considera un medio para poder lograr la innovacion, la eficacia y una adaptacion a
un mundo en la que se dan cambios continuos y permanentes. (Robbins & Judge,
2017). El autor sostiene que la capacitacion debe ser parte de un sistema continuo
de aprendizaje en una organizacion y que no se trata solo de impartir cursos o
talleres, sino crear un entorno de aprendizaje constantes, compartido y alineado a
los objetivos de la empresa, esto convierte a una capacitacibn como herramienta
para mejorar habilidades técnicas impulsado la innovacion, adaptabilidad y
eficiencia del personal frente a los cambios constantes, valorando el potencial
humano donde aprender sea una practica diaria y colaborativa fortaleciendo el

compromiso y el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

La capacitacion se define como un proceso mediante el cual se da el desarrollo del

capital humano, porque facilita la mejora de destrezas, habilidades y competencias
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que se requieren para poder afrontar los desafios a nivel organizacional (Garcia &
Lépez, 2009). El autor considera que la capacitacion dentro de cualquier
organizacibn o empresa constituye una oportunidad de crecimiento para las
personas que la conforman, pues les permite fortalecer sus destrezas y desarrollar
nuevas habilidades que seran valiosas en el ambito tanto laboral como personal,
este enfoque tiene mas relevancia ya que la preparacion adecuada del personal
asegurara un mejor desempefo y contribuira a su confianza, motivaciéon y un

sentido de pertenencia de la organizacion.

Una capacitacion apropiada y constante ayuda a mejorar el rendimiento laboral, lo
gue beneficia la creatividad y la productividad en las compafiias u organizaciones
de la zona. (Ferndndez, 2021) La formacién continua no solo impacta en
indicadores de productividad de cada trabajador en la organizacion, sino también
en la manera en que cada trabajador se siente frente a sus responsabilidades y
funciones, cuando las personas reciben una capacitacién adecuada, experimentan
un crecimiento que fortalece su creatividad, confianza y seguridad en sus tareas
laborales, esto puede generar una linea positiva de tener empleados mas
capacitados son empleados mas motivados y eso se refleja en sus funciones y el

servicio que ofrecen.

La capacitacion es un proceso constante lo que la convierte en uno de los
elementos mas importantes de la organizacion, el cual busca incrementar la
productividad mediante la eficacia, lo que significa que toda planificacion de
capacitaciones en una organizacion implica tomar decisiones adecuadas e idoneas
en las éareas correspondientes (Rodriguez, 2020). El autor sostiene que la
capacitacion en un proceso continuo y esencial dentro de las organizaciones,

orientado a mejorar la productividad y fortaleciendo la eficacia, y la planificacion de
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programas formativos requiere una toma de decisiones estratégica en las areas

correspondientes y que garanticen resultados positivos para la organizacion.

3.2.1.1. Desarrollo de habilidades
El desarrollo de habilidades es un proceso educativo cuyo objetivo es potenciar las
capacidades y destrezas requeridas para la investigacion y otras tareas,
fomentando una mejora constante en el rendimiento y aprendizaje (Pozo-Camacho,
2023). Esta afirmacion segun el autor refleja la importancia de la capacitacion en
un sentido integral, el cual no se limita a dar informacion sino a perfeccionar sus

capacidades de forma continua de su personal.

El desarrollo de habilidades se define como como el fortalecimiento de
competencias digitales y socioemocionales las cuales son esenciales para la
adaptacién y poder responder a retos del entorno profesional y social (Montafio,
2023). El planteamiento del autor resulta pertinente en el contexto de la
investigacion ya que resalta la necesidad de que los trabajadores desarrollen
competencias digitales y socioemocionales, el cual permite comprender la
capacitacion atiende lo técnico y facilita la adaptacion del personal frente a los retos

de un entorno laboral en constante cambio.

El desarrollo de habilidades son capacidades que se desarrollan mediante una
combinacion de formacion, experiencia y practicas constantes las cuales son
fundamentales para un rendimiento exitoso en varios entornos tanto laborale como
personales (Beade, 2022). Lo sefalado por el autor evidencia que la capacitacion
laboral es un proceso integral, donde la formacion se complementa con la practica
y con la experiencia, permitiendo entender que el desarrollo de habilidades es un

pilar esencial para alcanzar un desempefio exitoso en distintos contextos.
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3.2.1.2. Desarrollo de actitudes
El desarrollo de actitudes busca generar un ambiente positivo en el trabajador hacia
su entorno laboral, lo que impacta en la colaboracién y el rendimiento de la
organizacion (Davis & Newstrom, 2003). El autor plantea sostiene que fomentar el
desarrollo de actitudes en los trabajadores permite que estos adopten una postura
gue sea positiva frente a su entorno laboral, y esto facilita la colaboracion entre los
miembros del equipo y compaferos contribuyendo directamente a mejorar el

rendimiento de la organizacion.

Las actitudes determinan como los trabajadores perciben, interpretan y responden
a diversas circunstancias; por ende, su desarrollo es crucial para que la gestion sea
efectiva (Koontz & Weihrich, 2013). El autor considera que las actitudes juegan un
papel fundamental en la forma en que los colaboradores enfrentan su entorno
laboral, ya que influyen directamente en su percepcion y reaccion ante distintas
situaciones. Desde su perspectiva, fomentar actitudes positivas no es solo
responsabilidad del individuo, sino un pilar clave para una gestién organizacional

eficaz.

El desarrollo de actitudes en el ambito laboral implica un proceso mediante el cual
los trabajadores incorporan valores los cuales influyen directamente en su manera
de percibir y enfrentar las tareas asignadas, esta interiorizacion eleva los noveles
de motivacion personal y genera un mayor grado de satisfaccion con el trabajo
realizado fortaleciendo el compromiso a la organizacién donde se desempefian tal
como sefala (Hellriegel & Slocum, 2009). El autor destaca que el desarrollo de
actitudes promueve la interiorizacion de valores que fortalecen la motivacion, la

satisfaccion laboral, el compromiso con la organizacion, resaltando la importancia
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de alinear actitudes individuales con objetivos organizacionales, garantizando un

clima cooperacion y responsabilidad compartida.

3.2.1.3. Desarrollo de conocimientos
El desarrollo de conocimientos se entiendo como un proceso el cual debe ser
permanente mediante el cual los colaboradores fortalecen y renueven tanto los
saberes tedricos como las aplicaciones que son practicas, lo que permite responder
de manera efectiva a los retos y transformaciones del entorno de trabajo
(Chiavenato, 2009). El autor considera que el desarrollo de conocimientos de los
trabajadores debe ser continuo ya que el entorno laboral exige una adaptacion
constante, considera que tanto la practica y la teoria son complementarias y
esenciales para mantener la competitividad del personal, las organizaciones que
promueven el aprendizaje, logran mejorar el desempefio y empoderan a los

trabajadores frente al cambio.

El desarrollo de conocimientos no se limita a la adquisicion de informacion, sino
que implica que las personas la comprendan, la procesen y la utilicen de manera
practica convirtiéndolas en soluciones efectivas que aporten valor en su
desempeiio laboral (Nonaka & Takeuchi, 1995) . El autor considera que el
verdadero conocimiento va mas alla de memorizar datos, requiere una
comprension, transformacion y aplicacién en acciones concretas, y manifiesta que
cuando los profesionales internalizan y utilizan esta informacion para resolver

problemas reales adquiriendo valor en sus funciones laborales diarias.

El desarrollo de conocimientos resulta esencial para que los trabajadores
fortalezcan su capacidad de analizar y resolver problemas, lo que les permite

adaptarse a los cambios permanentes que exige el entorno laboral y tecnoldgico
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(Robbins & Coulter, 2014). El autor manifiesta que el conocimiento trasciende mas
alld de la adquisicion de informacion y que su valor radica en la capacidad del
individuo para lograr interpretarlos y aplicarlo en contextos reales y lograr
transformarlo en soluciones reales, o que resulta esencial en entornos laborales

cambiantes, donde la innovacién y adaptacion son claves para el éxito profesional.

3.2.1.4. Fundamentos teodricos
La teoria del capital humano afirma que el invertir en educacion y en formacion
aumenta las habilidades personales, lo cual se traduce en tener mas productividad
y mejores posibilidades de crecimiento, desde este enfoque los empleados no
deben ser considerados Unicamente como recursos sino como un capital que puede
fortalecerse mediante programas de capacitacion (Becker, 1964). El autor
considera la importancia de reconocer a los trabajadores como el activo mas valioso
dentro de la organizacion, y que la inversion en su formacion no debe verse como
un gasto, sino como una estrategia que potencia su productividad y el crecimiento

organizacional.

La teoria de aprendizaje organizacional sostiene que las organizaciones adquieran
conocimientos mediante las experiencias que reflejan sus miembros, la formacion
es un instrumento esencial para promover el aprendizaje individual y grupal, al
posibilitar que los trabajadores incorporen nuevas maneras de comportarse y
solucionar problemas y poder ajustarse a las transformaciones, innovaciones y
cambios (Argyris & Schon, 1978). El autor manifiesta que las capacitaciones
permiten que los errores y dificultades que se presenta en las funciones diarias que
realizan los trabajadores de la concesionaria puedan convirtiese en oportunidades

de mejora, no solo corrigiendo fallas de forma inmediata, sino que se da una
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retroalimentacion de manera constante en las funciones que se realizan durante las

operaciones.

La teoria de la motivacidén e higiene propone que la capacitacion puede ser vista
como un elemento motivador, porque fomenta el desarrollo del personal y la
realizacion de uno mismo, la falta de capacitacion pude no crear una insatisfaccion
que sea directa, pero su aplicacion ayuda a incentivar a los empleaos quienes
observan que la organizacion esta invirtiendo en su formacién y desarrollo
(Herzberg, 1959). El autor considera que la capacitacion como factor clave dentro
de la motivacién laboral, ya que promueve el sentido de crecimiento personal y
profesional, mejorando los conocimientos y desempefios técnicos como también

fortaleciendo el compromiso y satisfaccion del trabajador.

La teoria de enfoque por competencias indica que capacitar por competencias
significa reconocer las diferencias entre el perfil ideal del puesto y las habilidades
actuales del empleado para posteriormente crear acciones formativas reduzcan esa
brecha, este enfoque es esencial porque no solo se enfoca en impartir saberes
tedricos, sino que también fomentan actitudes, valores y destrezas practicas que
influyen directamente en la calidad el trabajo (Alles, 2006). El autor sostiene que la
capacitacién por competencias permite al trabajador cerrar brechas entre su pefrfil
actual y el requerido por la organizacion, promoviendo sus dominios técnicos, sus
actitudes, sus valores los cuales tienen un impacto directo en la calidad y eficacia

de su desempefio dentro de la organizacion.

3.2.1.5. Tipos de capacitacion
La capacitacion en lo laboral puede ser categorizada de varias maneras tomando

en cuenta el propésito, la forma de llevarse a cabo y la duracion, estas
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categorizaciones posibilitan que las organizaciones o empresas elijan el método o

enfoque mas apropiado de acuerdo con los requerimientos.

La capacitacion de induccién busca integrar al trabajador recién incorporado
haciéndolo conocer el entorno organizacional, tareas, filosofias, funciones, cultura
institucional, facilitando su adaptacion con rapidez y compromiso (Dessler, 2020).
El autor manifiesta que la capacitacion por induccion es clave para fortalecer la
integracion inicial que tienen los colaboradores al ingresar a la organizacion

adaptandolos de forma adecuada.

La capacitacion de actualizacion es la que es destinada a actualizar los
conocimientos o adquirir o mejorar los que se tienen, respecto a transformaciones
tecnologicas o normativas, la capacitacion preventiva es la que tiene como objetivo
de prever nuevas demandas y preparar a los empleados para posibles desafios en
un ambito que cambia de manera constante (Alles, 2006). El autor considera que
este tipo de actualizacion pretende que los trabajadores mantengan sus
competencias actualizadas, ante nuevas herramientas, procesos, metodologias

gue demandan los entornos laborales.

La capacitacion preventiva tiene como finalidad preparar a los trabajadores
anticiparse a posibles problemas o0 necesidades futuras, fortaleciendo
competencias del personal (Werther & Davis, 2008) . El autor considera que este
tipo de capacitacion es para anticipar imprevistos, brindandoles herramientas

necesarias para adaptarse a nuevos retos

La capacitacion correctiva, es la desinada a mejorar las deficiencias identificadas
tanto en los procesos como rendimientos (Chiaventato, 2009). El autor indica que

esta capacitaciéon se orienta cuando se detectan que los empleados no estan
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cumpliendo con los estandares esperados en la ejecucién de sus funciones, y

busca corregir y reducir los errores que afectan su rendimiento.

La capacitacion presencial es la que tiene como caracteristica la interaccion directa
entre formadores y participantes, facilitando el aprendizaje y una participacion
activa (Mondy & Noe, 2017). El autor considera que esta formacion permite una
comunicaciéon mas fluida y una retroalimentacion mediante la observacion directa

reforzando.

La capacitacion virtual permite aprovechar los recursos digitales y las plataformas
existentes para ofrecer una capacitacion en linea ofreciendo flexibilidad a los
trabajadores y a los capacitadores adaptandose a las necesidades y disponibilidad
(Cabero & Llorente, 2015). El autor manifiesta que la capacitacion virtual permite
aprovechar los diferentes instrumentos digitales ofreciendo flexibilidad den tiempo

uy espacio a los trabajadores.

La capacitacion Blended Learning fusiona la ensefianza virtual y presencial,
ofreciendo experiencias formativas mas completas y adaptadas al ritmo del
trabajador (Salinas, 2008). El autor manifiesta que esta capacitacion mixta el cual
integra formacién presencial con formacion virtual equilibra la practicidad con la
tecnologia otorgando flexibilidad adaptadas a los ritmos que tienen los trabajadores

en la organizacion.

La capacitacion a corto plazo se enfoca en resolver deficiencias y actualizar
conocimientos que el trabajador necesita de forma urgente e inmediata para
desempenfar sus funciones y tareas laborales eficientemente (Werther & Davis,
2008). El autor manifiesta que este tipo de capacitacion de disefia para cubrir

necesidades que necesita el trabajador para cumplir sus funciones a corto plazo,
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mejorando sus competencias especificas teniendo resultados observables que

mejoren su productividad.

La capacitacion a largo plazo busca preparar al trabajador para enfrentar futuros
desafios, promoviendo su crecimiento continuo y su capacidad para asumir
mayores responsabilidades en su entorno laboral (Noe, 2017). El autor sostiene
que la finalidad de la capacitacion a largo plazo es el fortalecer competencias
profesionales y su potencial liderazgo, orientando su desarrollo a metas y objetivos

organizacionales.

3.2.1.6. Importancia de la capacitacion
El contar con una capacitacion eficiente facilita la innovacion y el desarrollo de las
estrategias competitivas apoyadas en las tecnologias de informacion, esto implica
que una adecuada formacién impulsa la creatividad y es una ventaja competitiva
especialmente mediante el uso tecnoldgico (Cota & Rivera, 2017). El autor enfatiza
que la capacitacion al vincularse con el uso de las tecnologias, se transforma en un
motor de innovacion y un elemento esencial para consolidar la competitividad en la

organizacion.

La capacitacién debe optimizar y gestionar adecuadamente los recursos para que
transforme y potencie las habilidades de los trabajadores dentro de la organizacion
(Pérez, 2023). El autor enfatiza que la capacitacion no solo implica transmitir
conocimientos sino administrar de forma eficiente los recursos para lograr un

verdadero impacto en el desempefio laboral de la organizacion.

Para mantener procesos de capacitacién constantes resulta fundamental para
aumentar la eficienciay el desarrollo integral de las organizaciones asegurando que

los trabajadores puedan estar preparado para desafios y retos que imponen un
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entorno cambiante y competitivo (Cérdobva, 2025). El autor considera que la
capacitacion continua es una estrategia indispensable para la adaptacion
organizacional y considera que mas alla de mejorar la eficiencia operativa, fortalece
la capacidad de los trabajadores para enfrentar desafios que dan de manera

constante.

Si no se tiene una capacitacion apropiada, estructurada y relacionada a las
funciones establecidas, se puede cometer equivocaciones que perjudiquen la
imagen de la concesionaria ante estos organismos reguladores, asi como la calidad
del servicio que se ofrece y la eficiencia administrativa que se tiene, una formacion
planificada y estructurada fortalecera la veracidad de los informes, reducira los
errores en los procesos motivara y fortalecera el compromiso del trabajador con la
organizacién , con esto se debe tener en cuenta que la capacitacion no solo es una
herramienta de mejora operativa, sino que también es un medio para un desarrollo

humano de forma integral.

3.2.1.7. Evaluacion de la capacitacién

La capacitacién como toda funcion establecida dentro de la organizacion debe ser
evaluada para observar los resultados y visualizar los beneficios que se obtiene,

existen diversos métodos de evaluacion.

Existen cuatro criterios fundamentales para evaluar la capacitacion: el aprendizaje,
las reacciones, el comportamiento y los resultados, y menciona que la combinacion
de estos cuatro criterios ayuda a los gerentes a determinar donde se encuentran
las areas claves sonde existen problemas y qué se necesita cambiar y si es
conveniente continuar con el programa (Bohlander & Snell, 2006). El autor desataca

la importancia de evaluar sistematicamente la capacitacion, para medir su impacto
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y con ello tomar decisiones estratégicas basadas en las evidencias, considerando
que los cuatros criterios que proponen, ofrecen una vision integral que permita
identificar fortalezas como las areas de mejora, esta evaluacion es esencial para
garantizar la eficiencia de los programas formativos y su alineacién con los objetivos

organizacionales.

La evaluacion que tiene la capacitacion se entiende como un procedimiento
ordenado que permite identificar en qué medida, los programas de formacion
alcanzan los objetivos propuestos por la organizacion y lograr cambios en los
trabajadores en su conjunto (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006). El autor considera y
resalta la importancia de medir los resultados de la capacitacién no solo en el
aprendizaje individual, sino también en efectos que dan concretamente las cuales

generan productividad y desempefio en la organizacion.

La evaluacién y medicién de la capacitacion se considera un recurso estratégico el
cual permite verificar la relaciéon costo-beneficio de los programas, permitiendo de
esta manera calcular su retorno de inversion y determinando si deben mantenerse
o ser ajustados (Phillips & Phillips, 2016). El autor plantea una necesidad de evaluar
la capacitacion no solo como un proceso formativo, sino también como una
inversién estratégica que impacta en la sostenibilidad y eficiencia de la organizacion

y el cual debe tener un retorno en un tiempo determinado.

3.2.2. Desempeiio laboral (V2)
El desempefio laboral se refiere a la calidad de trabajo que un determinado
individuo aporta en el cumplimiento de sus de sus tareas cotidianas durante un
periodo especifico, el cual es un concepto utilizado para para evaluar como esta

persona se desempefa en su puesto de acuerdo a sus responsabilidades.
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El desemperio laboral no se limita Unicamente a cumplir de manera correcta y eficaz
con las tareas que son asignadas, sino que también abarca la disposicion, la
motivacion y la actitud que cada trabajador manifiesta al afrontar las exigencias y
cambios que se presentan en el ambito laboral (Dessler, 2020). El autor resalta
que el desempefio laboral debe analizarse de forma integral, ya que no depende
solo de la productividad, sino también de la actitud y la capacidad de cada
trabajador para enfrentar retos que se presentan en un entorno organizacional que

es cambiante.

El desempefio laboral no se restringe Unicamente en una correcta ejecucion de las
funciones asignadas, sino que también integra una actitud, motivacion y disposicion
al enfrentar los retos y transformaciones que surgen en el entorno laboral, tal como
sostiene (Dessler, 2020). El autor considera en esta definicion amplia la
comprension de desempefio laboral, ya que resalta que no solo es suficiente la
eficacia en las tareas que se asignan, sino que es imprescindible la actitud y
motivacion del trabajador frente a los cambios constantes que se van dando en la

organizacion.

El desempefio laboral puede concebirse como el nivel en el que el trabajador asume
sus responsabilidades y logra los objetivos planteados, evidenciando de esta
manera el aporte que realiza al cumplimiento de los resultados de la organizacion
segun lo planteado por (Chiavenato, 2009). Este planteamiento del autor permite
comprender al desempefio laboral como un indicador clave de la efectividad
individual, donde cada accion del trabajador se refleja directamente en los logros

colectivos de la organizacion.
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3.2.2.1. Evolucion historica del concepto
Histéricamente, el concepto de evaluacion de desempefio ha evolucionado de
forma significativa, en sus inicios se consideraba un mecanismo autoritario centrado
en una supervision y punitivo; sin embargo, en la actualidad se entiende como una
herramienta estratégica que promueve el aprendizaje, la retroalimentacion, y el

crecimiento profesional dentro de las organizaciones. (Aguinis, 2019)

El autor manifiesta que esta Visidon moderna del desempefio laboral se adjunta a
las necesidades actuales de las empresas, donde la evaluacion ya no busca
sefalar errores, sino el potenciar las capacidades del trabajador y poder alinear sus
metas con los objetivos institucionales, fortaleciendo de esta manera la cultura de

mejora continua.

El concepto de desempefio laboral ha experimentado una transformacién
importante, pasando de centrarse Unicamente en la eficiencia de resultados
individuales a incluir aspectos relacionados con el desarrollo de competencias, la
satisfaccion del trabajador y su aporte al cumplimiento de objetivos colectivos de la
organizacion (Armstrong, 2014). El autor considera que esta vision integral sobre el
desempeiio laboral refleja las demandas actuales del entorno organizacional,
donde se valora no solo la productividad, sino también el crecimiento humano y la

capacidad de trabajo colaborativo como pilares de una ética organizacional.

El desempefio laboral paso de un enfoque tradicional basado en supervision
estricta y control de tareas a, una perspectiva mas amplia que valora el desarrollo
de competencias, la motivacion individual y la colaboracion entre los integrantes de
los equipos de trabajo como factores determinantes para éxito de la empresa

(Gonzales-Mejia & et al, 2016). El investigador sostiene que esta evolucion
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conceptual evidencia el cambio en la gestion del talento humano, donde el
trabajador no es solo visto como un simple ejecutor dentro, sino como un agente
activo dentro de la organizacion, cuyo compromiso y habilidades integrales impulsa

el rendimiento y la innovacion.

3.2.2.2. Teorias de desempefio laboral
La teoria de la motivacion sostiene que los trabajadores se ven impulsados por una
jerarquia de necesidades que van desde las fisiologicas hasta la autorrealizacion y
gue manera que se van satisfaciendo las inferiores, van surgiendo motivaciones
superiores como un crecimiento personal y profesional (Maslow, 1954). El autor
manifiesta como la motivacién no es un fendmeno aislado y que esta teoria permite
comprender el progreso de estos niveles de necesidades impulsado a un

crecimiento progresivo y satisfactorio.

La teoria de la expectativa sostiene que la motivacién surge cuando las personas
perciben una relacion clara entre su esfuerzo y los resultados que se obtiene de
ello como recompensa, es decir existira un mayor esfuerzo cuando éste es
reconocido y recompensado (Vroom, 1964). El autor manifiesta una perspectiva
racional de la motivacion donde las relaciones laborales se basan en una
percepcion de causa y efecto entre esfuerzo y recompensa y subraya la importancia
de alinear la importancia que tiene alienar los incentivos organizacionales con las

expectativas individuales.

La teoria de la equidad sostiene que los trabajadores evaltan la equidad dentro del
entorno laboral al compararlo con sus aportes y las recompensan que se obtienen
frente a sus comparfieros lo que tiene una influencia directa en su satisfaccion y

motivacion a sus labores (Adams, 1965). el autor resalta la relevancia de la
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percepcion de justicia como un factor fundamental para mantener la motivacion y
el equilibrio emocional de los empleados, enfatizando que la equidad no soélo tiene
un componente econdmico sino también psicoldgico influyendo directamente en su

compromiso en la organizacion.

La teoria de la fijacion de metas sostiene que establecer objetivos, metas
especificas y desafiantes incrementa la motivacion y productividad, orientando su
esfuerzo a resultados concretos y medibles (Locke, & Latham, 2002). El autor
destaca como la claridad y dificultad de los objetivos influyen en el rendimiento
laboral, evidenciando que la motivacion se potencia cuando estas metas son

comprendidas, alcanzables y alineadas con las capacidades individuales.

La teoria X e Y existen dos percepciones principales del comportamiento humano
en el entorno laboral, la teoria “X” que es autoritaria y considera a los trabajadores
como individuos pasivos que deben ser supervisados, y la teoria “Y” que es mas
participativa que el trabajo puede ser una fuente que produce satisfaccion y que
motivadas son capaces de asumir compromisos, contribuir al desarrollo
organizacional y a la vez buscar la autorrealizaciéon (McGregor, 1960). El autor
sostiene un claro contraste entre dos estilos una que ejerce el control y la
desconfianza y la otra la que fomenta la autonomia y percepcién, creando un

entorno mas positivo y productivo.

3.2.2.3. Objetivos del desempefio
El desempefio tiene como objetivos el proporcionar una base para poder evaluar la
efectividad en el trabajo, medir su progreso y fomentar un proceso constante de
mejora continua, crecimiento y desarrollo profesional (Armstrong & Taylor, 2017).

El autor considera la importancia de los objetivos de desempefio claros permitiendo
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medir el progreso que tienen los trabajadores, fomentando un proceso constante

de crecimiento en el &mbito personal y profesional.

Los objetivos de la evaluacion de desempefio funcionan como parametros que
guian las acciones de los trabajadores, orientandolos a enfocar sus esfuerzos y
recursos en el cumplimiento eficiente de sus metas requeridas por la organizacion
(Ivancevich, 2010). El autor resalta que los objetivos se convierten en herramientas
estrategias para para mantener una linea entre las tareas individuales y las metas

corporativas, favoreciendo un desempefio coherente y medible.

La evaluacion de desempefio debe entenderse como una herramienta que impulsa
la mejora continua del personal y de la organizacién en general, el propdésito es
orientar las acciones hacia el fortalecimiento de las capacidades humanas que
contribuyen a resultados que tienen las organizaciones y para alcanzar los objetivos
bésicos la evaluacion de desempefio intenta con seguir lo siguientes objetivos
intermedios como selecciébn de personal, politicas retributivas, motivacion,
desarrollo y promocion, comunicacion ,adaptacion y descripcion de puestos.
(Chiavacci, 2008). El autor resalta la naturaleza estratégica de la evaluacion de
desempefio, al sefialar que su valor radica en su funcién formativa y no inicamente
en el control, esto implica que las organizaciones deben emplearla como un

instrumento de crecimiento y no como un instrumento punitivo.

3.2.2.4. Clima laboral como factor que influyen en el desempefio
El clima laboral se concibe como una construccion colectiva que refleja como los
empelados perciben las normas, politicas y dinamicas establecidas por la
organizacion, las cuales influyen directamente en su desempefio y satisfaccion en

el entorno en que laboral (Pritchard & Karasick, 2020). El autor considera que el
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reconocimiento del clima laboral como un elemento conceptual y compartido
permite comprender que la productividad no so6lo depende de procesos técnicos
sino de un ambiente psicolégico y social, los cuales tienen una influencia en el

desemperio y satisfaccion en el entorno laboral.

El clima laboral abarca las percepciones que tienen los trabajadores sobre las
condiciones internas de la organizacion, destacando factores como la
comunicacioén, el liderazgo, y la colaboracion, que impactan en su bienestar y
desemperiio (Mendoza, 2018). Desde la perspectiva del autor, este enfoque permite
comprender que un entorno laboral positivo y participativo genera mayor
compromiso y eficiencia, lo cual resulta importante para fortalecer la productividad

en las distintas areas de la empresa.

El clima laboral constituye un conjunto de percepciones compartidas que tienen los
trabajadores acerca de su entorno organizacional las cuales repercuten en sus
niveles de compromiso, motivacion y actitud hacia sus funciones y tareas diarias
(Dessler, 2020) . el autor comprende el clima laboral como un fenémeno perceptual
permitiendo valorar su impacto en su desempefio, pues un ambiente positivo

favorece su productividad y fortalece la cohesion entre equipos de trabajo.

3.2.2.5. Habilidades blandas como factor que influyen en el desempefio
Las habilidades blandas son determinantes para lograr un desempefio laboral
exitoso ya que permiten gestionar emociones, establecer relaciones afectivas y
liderar empatia en los entornos laborales (Goleman, 2013). El autor considera que
el dominio de las habilidades blandas fortalece el clima laboral y las relaciones
interpersonales, los cuales son factores claves en el crecimiento personal dentro

de las organizaciones modernas (Robles, 2012).Las habilidades blandas son un
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conjunto de competencias sociales relacionadas con la conducta, la comunicacion
y las relaciones interpersonales que tienen los trabajadores y que facilitan la

integracion y el trabajo en equipo.

Las habilidades blandas con atributos no cognitivos las cuales influyen de manera
significativa en el rendimiento laboral y el éxito a largo plazo (Heckman & Kautz,
2012). El autor considera que estas habilidades representan una base del
desarrollo humano en el ambito laboral, ya que fomentan la adaptabilidad y la

resiliencia frete a los desafios presentados en el ambito laboral.

3.2.2.6. Liderazgo como factor que influyen en el desempeiio
El liderazgo es la capacidad que se tiene para influir en los demés de forma positiva,
orientando sus esfuerzos hacia el cumplimiento de las metas colectivas (Northouse,
2021). el autor considera que un liderazgo que es efectivo no solo depende de una
autoridad formal, sino de la habilidad que se tiene para inspirar confianza y

compromiso en los trabajadores para asi lograr los objetivos organizacionales.

El liderazgo implica orientar, coordinar y motivar a las personas para de esta
manera lograr metas conjuntas promoviendo una colaboracion y entendimiento
mutuo (Yukl, 2013). EI autor sostiene que el liderazgo representa una influencia

dindmica que impulsa el trabajo en equipo y la eficiencia de la organizacion.

El liderazgo que es una interaccion entre miembros de un grupo donde el lider
influye en las percepciones y motivaciones de los demas, influyendo en las
expectativas y emociones generando una cohesion y orientacion a los objetivos
(Bass & Bass, 2008). El autor manifiesta que el liderazgo es un proceso relacional

y transformador que motiva e impulsa a cambios gue son positivos en el
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comportamiento de los trabajadores, fortaleciendo la identidad y el compromiso de

la organizacional.

3.2.2.7. Cultura organizacional como factor que influyen en el desempefio
La cultura organizacional se forma a partir de las experiencias colectivas de los
integrantes de una organizacion, reflejando las creencias, valores y normas que
guian su comportamiento y que a su vez son ensefiados a los nuevos miembros
como manera correcta (Schein, 2017). El autor considera que la cultura
organizacional se forma a partir de experiencias colectivas de los miembros de la
organizacién, reflejando creencias, valores, y normas que se establecen como

guias para su comportamiento.

La cultura organizacional es un patron compartido de comportamiento y valores que
alinean la conducta de los empleados y que diferencian una organizacién de otra 'y
mejoran la comunicacién organizacional (Hofstede, 2010). El autor considera que
la cultura es base invisible del funcionamiento organizacional, ya que influye

directamente en la conducta, la cohesién y la identidad de los trabajadores.

La cultura organizacional esta compuesta por valores compartidos, las historias y
los simbolos que tienen influencia en la conducta de los trabajadores y fortalecen
su identidad colectiva (Deal & Kennedy, 2000). Desde la perspectiva que sostienen
los autores, una cultura soélida fomenta la cohesion interna y proporciona una guia
implicita que orienta las decisiones y comportamientos en todos los niveles de la

organizacion.

3.2.2.8. Desarrollo profesional como factor que influyen en el desempeiio
El desarrollo profesional implica un proceso continuo que combina experiencias

educativas estructuradas y aprendizajes espontaneos que fortalecen las
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capacidades y promuevan el crecimiento profesional (Garavan et al, 2004). El autor
interpreta que este enfoque integral reconoce la importancia de aprender dentro del
entorno laboral, mejorando las competencias, el desempefio promoviendo de esa

manera el crecimiento profesional.

El desarrollo profesional es una estrategia de personal de aprendizaje continuo que
busca mantener la relevancia y la capacidad de adaptacion frente a los cambios
gue se dan en entornos laborales (London, 2011). El autor enfatiza que el desarrollo
profesional no depende solo de la organizacién, sino también de un compromiso

individual por crecer y reinventarse en un entorno competitivo.

El desarrollo profesional consiste en un proceso de perfeccionamiento constante
de habilidades y conocimientos, que permiten su carrera profesional de manera
efectiva y alcanzar su autorrealizacién (Hall, 2002). El autor interpreta este
concepto como una dimension integral del crecimiento humano, donde el
aprendizaje continuo se convierte en base para la satisfaccion personal y éxito

profesional.

3.2.2.9. Adaptabilidad como factor que influyen en el desempefio
La adaptabilidad se refiere a la capacidad que tienen los trabajadores para ajustar
sus métodos y actitudes de manera efectiva a ciertos cambios o desafios que se
presentan en los entornos laborales (Judge & Bono, 2001). El autor resalta la
importancia que tienen los trabajadores a adaptarse a los entornos laborales
actuales, donde el cambio constante exige aprender, reinventarse y responder ante

desafios organizacionales.
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3.2.2.10. Indicadores de desempeifio laboral
Los indicadores de desempefio laboral son elementos claves en el funcionamiento
de una organizacion, ya que facilitan la evaluacion del rendimiento a partir de
informacion cualitativa y cuantitativa, 1o que permite obtener conclusiones mas

objetivas y confiables.

Los indicadores de desempeiio laboral pueden ser medidos por indices,
coeficientes, tasas, parametros, porcentajes y valores los cuales permiten evaluar
los resultados alcanzados por los trabajadores en sus diferentes areas (Kardec,
2002). El autor manifiesta una vision integral tanto en cifras como en aspectos
cualitativos que aportan una comprension mas completa del rendimiento y la

efectividad de las acciones dentro de la organizacion.

El uso sistematico de indicadores permite evaluar y revisar el desempefio
organizacional frente a los objetivos planteados, proporcionando informacién clave
que orienta las decisiones estrategias y la mejora de los procesos (Takashina,
1996). El autor resalta la importancia que tienen los indicadores como instrumentos
de control y retroalimentacion dentro de la gestién empresarial, ya que facilitan la
toma de decisiones basada en las evidencias y promoviendo la cultura de mejora

continua.

Los indicadores de desempefio son herramientas esenciales las cuales permiten
cuantificar los resultados laborales, ya que brindan una vision clara del
cumplimiento de metas y facilitan la identificacion de areas que requieren mejoras
o recursos dentro de la organizacion (Chiavenato, 2017). El autor resalta que los

indicadores no solo ayudan a medir resultados, sino que también orientan al
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crecimiento profesional de los trabajadores, ofreciéndoles retroalimentacion basada

en datos concretos que fortalecen la gestion del talento humano.

3.2.2.11. Eficiencia como producto de desempeiio laboral

La eficiencia es la utilizacidon adecuada de los recursos, tareas, actividades que

realiza la organizacion para cumplir las metas y objetivos establecidos.

La eficiencia se mide tanto por métodos contables como por enfoques modernos
los cuales incluyen incentivos, activos intangibles, lo cual es un aporte significativo
para el desempeiio de las funciones (Loran, Lu, & Ray, 2023). El autor resalta que
la eficiencia no se basa Unicamente en numeros tradicionales, sino que incorpora
factores internos lo que aporta una mirada mas completa al desempefio en las

funciones.

La eficiencia es una estrategia implicita que contribuye significativamente a
simplificar los procesos operativos, reduciendo gastos innecesarios y mejoran la
fluidez de los servicios y procesos, lo que se refleja en un mejor desempeiio
organizacional (Molin & Ahmadi, 2024). El autor manifiesta que la eficiencia no es
solamente reducir costos, sino el saber como optimizar y estructurar los procesos
funcionales, lo que tiene una implicancia directa en la competitividad y rentabilidad

organizacional.

La eficiencia es una relacion entre como se planificaron los recursos y como
realmente se utiliza; cuando los recursos planeados se utilizan efectivamente la
eficiencia y planificacibn mejoran. (Verry Dan, 2024) el autor sostiene que la

eficiencia requiere de una correcta planificacion y precisién en su implementacién
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resaltando la importancia de medir lo que se espera y también medir lo que

realmente se logra con los recursos disponibles.

3.2.2.12. Eficacia como producto de desempefio laboral
La eficacia es la capacidad que se tiene de alcanzar los objetivos propuestos en un
determinado tiempo y formas establecidas, respondiendo a adecuadamente a las
expectativa y plazos establecidos por la organizacion (Chiavenato, 2017). El autor
planeta una vision practica en la que la eficacia, vinculandola con las expectativas
y el cumplimiento oportuno de tareas y funciones, son aspectos esenciales para el

rendimiento laboral.

La eficacia en la evaluacion del desempefio laboral mejora cuando se usan
instrumentos de seguimiento constante, indicadores conductuales que sean claros
y se apliqguen a intervenciones en tiempos correctos, para corregir procesos y
motivar a los trabajadores (Lépez, 2022). El autor subraya que la eficacia no surge
sélo del cumplimiento de objetivos, sino de cdmo se monitorean y se ajustan a las

acciones laborales, permitiendo mejoras reales y sostenidas en el desempeio.

La eficacia no emerge simplemente de los objetivos sino de los apoyos
estructurales internos como aprendizajes, y soporte al conocimiento, el cual sugiere
gue las organizaciones eficaces deberian invertir en estos factores para potenciar

su desempefio (Cui, et al., 2025).

La eficiencia se enfoca en el modo correcto de hacer las cosas, de ejecutar las
tareas y funciones, mientras que la eficacia se refiere a elegir las acciones correctas
para alcanzar los objetivos, pero la eficiencia sin eficacia carece de sentido

(Drucker, 2006). El autor resalta que la eficiencia no debe evaluarse de manera
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aislada ya que el verdadero valor implica combinarla con la eficacia alineandolos

con fines estratégicos para la organizacion.

3.3. Definicion de términos basicos

Capacitaciéon: Es la actividad que debe ser sistémica, planeada, continua
y permanente que tiene el objetivo de proporcionar el conocimiento necesario y
desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) necesarias para que las personas
ocupen un puesto en las organizaciones, y asi poder desarrollar sus funciones y
cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva, esto es en tiempo
y forma (Hermorza, 2021).

Concesién Vial: Una concesion vial es un acuerdo legal donde una entidad
publica autoriza a otra parte a operar y mantener infraestructura vial cobrando un

peaje como contraprestacion (PIARC, 2016).

Desempefio: El desempefio como una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en una posicién y su potencial de crecimiento. Toda
evaluacion es un proceso para fomentar o evaluar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. (Chiavenato, 2011)

Desempefio laboral: El desempefio laboral es la forma en que todos los
empleados realizan sus tareas. teniendo como fuente de motivacion, que es lo que
permite desarrollar la realidad y el éxito de la organizacibn mas aun cuando se
encuentran los recursos humanos. La supervision, la orientacion y la direccion de
las tareas son esenciales para el excelente desempefio. (Mamani & Caceres,

2019).
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Desmotivacion: Es la disminucion en términos cuantitativos de los
comportamientos voluntarios, lo que resulta en una deficiencia emocional y
cognitiva que puede surgir y revertirse mediante estimulos internos. (Aguilar Montes
de Oca, Valdéz, & Lopez,, 2015).

Innovacion: El término "innovar" nace del latin innovare, que significa
cambiar o alterar las cosas introduciendo novedades, es importante tener presente
que la innovacion ha existido desde el inicio de la historia de la humanidad; sin
embargo, su estudio y valoracidén son recientes y estan marcados por la perspectiva
del analisis econdmico, del cual el economista Schumpeter (1939), fue el primero
en usar el concepto de innovacién. (Garzon & Ibarra, 2013).

Infraestructura Vial: Consta de todo el conjunto de elementos que permiten
el desplazamiento confortable y seguro de los vehiculos desde un lugar a otro
minimizando las externalidades, como pavimentos, puentes, tuneles, dispositivos
de seguridad, sefalizacion, sistemas de drenajes y disefios paisajisticos. (De
Soliminihac, Echeveguren, & Chamorro, 2019).

Organizacional: Se refiere a un conjunto estructurado de recursos,
procesos, y personas que interactian coordinadamente para alcanzar los objetivos
y metas de la institucion (Robbins S. , 2013).

Productividad: Se refiere al uso efectivo de los recursos, que incluyen
trabajo, capital, tierra, materiales, energia e informacién, para generar una variedad
de bienes y servicios. Una mayor productividad se define como la produccion de
mas con la misma cantidad de recursos o la producciéon de mas en volumen y
calidad con el mismo insumo. (Prokopenko, 1990)

Transporte terrestre: El transporte por via terrestre, también conocido

como transporte rodoviario, requiere infraestructuras (caminos o carreteras) sobre

60



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo IS I I-
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

las que se mueven los vehiculos (carros, camiones), conectando centros de
produccion y consumo. El transporte por carretera esta regulado por una variedad
de leyes y variantes que limitan las velocidades, las cargas, los tipos de carga y los

horarios. (Garcia, 2020).

CAPITULO IV: HIPOTESIS Y VARIABLES
4.1. Formulacion de hipotesis
4.1.1. Hipétesis general

La capacitacion laboral se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA SUR, Madre de
Dios, Pera.

4.1.2. Hipétesis especificas

La Capacitacion laboral se relaciona directamente con la eficiencia del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA SUR,
Madre de Dios, Peru.

La Capacitacién laboral se relaciona directamente con las habilidades
competitivas del personal administrativo del &area de operaciones de la
concesionaria IIRSA SUR, Madre de Dios, Pera.

La capacitacion laboral se relaciona directamente con la productividad del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA SUR,

Madre de Dios, Peru.

4.2. Operacionalizacion de variables

Variable 01
Definicion Conceptual
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La capacitacion se concibe como un proceso sistematico, planificado,
continuo y permanente, cuyo objetivo es proporcionar los conocimientos y
desarrollar las habilidades, tanto aptitudes como actitudes, que permiten a las
personas desempenfar eficientemente sus funciones y responsabilidades dentro de
una organizacion, cumpliendo con los requisitos en el tiempo y forma

establecidos (Hermorza, 2021)

Definicion Operacional

La capacitacion laboral, entendida como el proceso para mejorar las
habilidades y conocimientos del personal, se establecerd un cuestionario
estructurado dirigido a trabajadores administrativos del area de operaciones de la
Concesionaria IIRA SUR, Madre de Dios, Peru. Esta variable se operacionaliza
mediante tres dimensiones clave: desarrollo de conocimientos, desarrollo de

habilidades y desarrollo de actitudes, mediante escalas de valoracion de tipo Likert.

Variable 02

Definicion Conceptual

El desempefio laboral es crucial para el logro de las metas y objetivos de las
organizaciones. Por lo tanto, es fundamental que los empleados conserven una
conexién entre sus competencias y el puesto que desempefian. Para ello, es
necesario cumplir con los requisitos que nos faciliten la seleccién del personal con
caracteristicas que coincidan a las fortalezas y debilidades de la organizacién. En
la administracién publica, es fundamental que los empleados en los distintos niveles
organicos de la organizacibn tengan las competencias adecuadas Yy
correspondientes a las funciones que deben desempenfar. (Sabntillan&Saavedra,
2021).

Definicion Operacional
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El desempeiio laboral, entendido como el grado en que un empleado cumple
con los requisitos y responsabilidades de su puesto, se medira a través de un indice
compuesto que evalla los aspectos como: Eficiencia, habilidades competitivas,
productividad, en el personal administrativo del area de operaciones de la

concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios,
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
5.1 Disefio metodoldgico

Tipo de Investigacion Aplicada

El tipo de esta investigacion es “aplicada” porque busca a través de sus variables
resolver un problema practico, analizando como es que la capacitacion laboral se
relaciona en el desempefio laboral del personal administrativo en una empresa, lo
cual es un problema concreto y real , este se establece en una organizacion en
particular que es la Concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios Perq, y en un area
determinada que es la de operaciones y en puesto determinado que es el de los
asistentes administrativos ,el cual caracteriza esta investigacion, y tras los
resultados conseguidos podrian implementarse mejoras en estos programas de
capacitacion laboral para que se vean resultados en el desempefio del personal en
sus labores. La investigacion aplicada se orienta a resolver los problemas
especificos y utiliza los conocimientos cientificos en contextos reales. (Vargas,

2009)

Enfoque de la Investigacidon: Cuantitativo

El presente trabajo de investigacién medira las variables “Capacitacion laboral” y
“Desempefio laboral®, utilizando instrumentos estandarizados, cuestionarios con
escalas de Likert. El objetivo es cuantificar la relacion entre ambas variables,
considerando que es el que mejor se adapta a las caracteristicas y necesidades de

esta investigacion.

El enfoque cuantitativo tiene caracteristicas por el uso de la recoleccion y analisis

de los datos, medibles y estadisticos lo cual facilita identificar relaciones entre
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variables y poder obtener conclusiones. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
Estas investigaciones de enfoque cuantitativo se caracterizan por recolectar y
analizar estos datos de forma numérica, permitiendo de esta manera examinar las
tendencias, comprobar las hipétesis y anticipar compdrtatenos en distintos posibles

contextos. (Croswell, 2014)

Nivel de Investigacion: Correlacional:

En este presente estudio, se adoptara el nivel correlacional para lograr analizar
como las ambas variables pueden estar interconectadas, el estudio se basara en
una evaluacién de la influencia de la capacitacion laboral sobre el desempefio del
personal administrativo del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur,
Madre de Dios, Peru, con el objetivo de identificar el grafo de relacién existente
entre ambas variables y proponer estrategias que puedan contribuir a la mejora

continua en la gestion del talento humano dentro de la empresa.

La investigacion correlacional es un tipo de investigacion no experimental cuyo
objetivo es dar a entender como se relacionan dos o mas variables segun (Sampieri
R.H, 2007) cita que este tipo de investigacion permite analizar como se relacionan
dos variables o mas dentro de una poblacion determinada si intervenir directamente
en ellas. Esta investigacion correlacional permite identificar, medir la intensidad y el
sentido de la relacion entre variables, facilitando la prediccién de una variable a

partir del comportamiento de otra (McMillan & Schumacher, 2010)

Disefio de Investigacion: Descriptivo -No Experimental
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La presente investigacion tendra un disefio de investigacion descriptiva porque a
partir del control de sus variables de estudio se podra detallar las caracteristicas
actuales de ambas en el personal administrativo de la concesionaria IIRSA Sur,
Madre de Dios, Peru, y se intenta descubrir el nivel de capacitacion existente y el
nivel de desemperio laboral percibido en el momento del estudio. La investigacion
descriptiva se enfoca en observar y detallar las caracteristicas fundamentales de
un fendbmeno o grupo, con el propésito de comprender su estructura o

comportamiento sin intervenir ni modificar las variables estudiadas (Arias, 2006).

Una investigacion descriptiva se encarga de observar y describir las propiedades y
aspectos mas relevantes de un fenédmeno o grupo determinado, presentando
informacion clara y ordenada que puede servir de base para futuras investigaciones

y comparacion con otros estudios (Martinez, 2018).

Ademas, se desea explorar si existe una relacion o tendencia entre estas dos
variables dentro del contexto especifico sin inferir causalidad, la investigacion se
limita a observar y registrar condiciones presentes, proporcionando una vision mas
clara del panorama actual. Ser& de tipo no experimental como afirma (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2014) se basa en la observacion de variables que ya
ocurrieron, sin manipulaciéon ni control por parte del investigador, permitiendo
estudiar la relacion entre variables en su ambiente natural. En ese sentido se
observé el nivel de capacitacion laboral actual y su posible influencia sobre el
desemperio laboral que tienen los asistentes administrativos de la Concesionaria
IIRSA Sur Madre de Dios, Pera sur sin modificar, ni intervenir directamente en las

practicas de formacion, ni en las condiciones laborales de sus empleados.

68



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo IS I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

Corte: Transversal : La investigacion sera de corte transversal ya que los datos

fueron recolectados en un Unico momento durante el periodo actual de operaciones
de los asistentes administrativos de la concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios,
Peru, que de acuerdo a (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014) es el cual se
caracteriza por la obtencién de datos en un solo instante en el tiempo, permitiendo
asi describir y analizar variables como sus interrelaciones sin intervencion ni

seguimiento posterior.

Este enfoque permiti6 obtener una fotografia actual y puntal del nivel de
capacitacion laboral percibida por los 20 asistentes administrativos del area de

operaciones y su relacién con el desempefio laboral reportado.

5.2 Poblacion
Este trabajo de investigacion se presenta un conjunto finito y reducido constituido
por los 20 colaboradores que desempefian los cargos de asistentes administrativos
en el area de operaciones de la concesionaria IIRSA SUR, ubicada en el
departamento de Madre de Dios, este grupo representa la totalidad del universo de

estudio el cual es objeto del andlisis de la presente investigacion.

La poblacion es el grupo de personas, cosas 0 SUcCesos que poseen y comparten
ciertas caracteristicas que son comunes y que son el foco del interés de un
determinado estudio, ya que sobre ellos se pretenden investigar, adquirir
informacion y extraer conclusiones (Triola, 2018). En el &mbito de la investigacion
la poblacion se refiere al conjunto total de elementos las cuales comparten ciertas
caracteristicas especificas y que son objetos de estudio, esta definicion es esencial

para delimitar el alcance de la investigaciéon y garantizar que los resultados
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obtenidos sean aplicables y representativos a un grupo en cuestion. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014).

5.3 Muestra
En el presente trabajo de investigacion la muestra sera igual a la poblacion de
trabajadores con estas funciones, en este caso todos los que tienen como cargo
“Asistentes Administrativos” del area de operaciones. Usé un muestreo censal, ya
que al tratarse de una poblacion reducida se toma como muestra la totalidad de
participantes, sin aplicar técnicas de muestreo estadistico, Por lo tanto, la muestra
coincide con la poblacion y esta integrada por los mismos 20 que ocupan este cargo
y pertenecen al area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur. Madre de Dios,

Pera.

En investigacion la muestra corresponde a un grupo reducido de elementos
extraidos de la poblacion general, elegidos para analizar y obtener conclusiones en
las que pueda aplicarse sobre el conjunto total (Balestrini, 2008). Esta muestra
corresponde a un grupo de individuos seleccionados de una determinada poblacion
especifica sobre la cual se elabora un andlisis a través de una determinada

recoleccion de datos para un estudio de investigacion (Bisquera, 2009)

Criterios de Inclusion: Para el presente estudio de investigacion “Capacitacion
laboral y su relacién en el Desempefio Laboral del personal Administrativo del area
de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru”, se considerd
los criterios de inclusion a todos los trabajadores con el cargo de asistente
administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur, Madre de

Dios, Peru, que cumplen con las siguientes caracteristicas:
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e Ser personal activo y actualmente contratado con el cargo de asistente
administrativo del &rea de operaciones.

e Tener una antigiiedad minima de tres meses en la empresa, lo cual permite
contar con una experiencia suficiente para emitir una valoracion realista sobre
su desempefio y las capacitaciones recibidas.

e Encontrarse disponible y autorizado para participar en la aplicacion del

instrumento de recoleccién de datos.

Dado que la poblacion total del area administrativa del area de operaciones esta
compuesta por 20 colaboradores, y se logré acceder a todos ellos para la aplicacion

del cuestionario, la muestra utilizada corresponde al 100% de la poblacion.

5.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
La técnica de investigacion es un procedimiento validado por la practica, orientado
a obtener y transformar la informacion atil para una solucién de problemas de

conocimientos en las disciplinas cientificas. (Diaz Barriga, 2011)

Para este presente trabajo de investigacion la técnica principal de recolecciéon de
los datos serd “La Encuesta” que es una técnica el cual utiliza preguntas
estructuradas para recopilar informacion sobre diferentes aspectos de un grupo de
personas, permitiendo de esta manera analizar sus percepciones, conductas y

rasgos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

La encuesta consiste en aplicar métodos estructurados para obtener y analizar
informacion de una parte de la poblacién, permitiendo asi poder entender y explicar
distintos aspectos sociales (Fabregues, Meneses, Paré, & Rodriguez-Gémez,

2016).
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Aplicando como instrumento el cuestionario, estos cuestionarios estan compuestos
por items que utilizan a afirmaciones estructuradas ante las cuales el encuestado
expresa su grado de acuerdo mediante opciones ordenadas jerarquicamente, este
tipo de instrumento asignan valores numéricos (del 1 al 5) a cada categoria de
respuesta, permitiendo de esta manera medir actitudes, percepciones o niveles de

valoracion (Boone & Boone, 2004).

El cuestionario esta dirigido al total de la poblacion el cual representa la muestra,
conformada por los 20 asistentes administrativos servira para tomar en cuenta la
opinion que brindaron los trabajadores el cual tienen el cargo de asistentes
administrativos en el area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur, ubicada
en Madre de Dios, Peru. El cuestionario fue disefiado para medir las dos variables

claves:

e Variable 01: Capacitacién Laboral, conformada por 15 items establecidas en
la escala de Likert de 05 niveles, relacionados con sus tres dimensiones.
e Variable 02: Desempefio Laboral, conformada por 15 items relacionados en

la escala de Likert de 05 niveles, relacionados con sus tres dimensiones.

Este cuestionario esta dirigido al total de la poblacion conformada por los 20
asistentes administrativos del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur,
ubicada en Madre de Dios, Peru.

Dado que el tamafio de la poblacion es reducido y homogéneo, se decidié tomarla

como muestra total, sin recurrir a técnicas probabilisticas, lo cual permite garantizar

una cobertura completa del grupo estudiado.

Tabla 1

Cuestionario con Valoracion en escala de Likert
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Técnicas Instrumentos Valoracion/Dimensiones Valoracion/Dimensiones
Encuesta Cuestionario: Siempre: 05 Siempre: 05
Capacitacion Casi siempre:04 Casi siempre:04
A veces:03 A veces:03
laboral (v1) Casi Nunca:02 Casi Nunca:02
Nunca:01 Nunca:01
Encuesta Cuestionario: Siempre: 05 Siempre: 05
~ Casi siempre:04 Casi siempre:04
Desempefio
A veces:03 A veces:03
laboral (v2) Casi Nunca:02 Casi Nunca:02
Nunca:01 Nunca:01

5.5 Técnica de procesamiento de la informacion
El procesamiento de la informacion consiste en organizar y codificar los datos
obtenidos para facilitar su analisis y luego convertirlo en indicadores que apoyen la

interpretacion y sea Util para una posible toma de decisiones (CEPEI, 2019).

En el presente trabajo de investigacion los datos obtenidos mediante el formulario
de Google fueron exportados a Microsoft Excel, donde se realizé un procesamiento
estadistico aplicando técnicas de estadistica descriptiva, tales como el calculo de
frecuencias, porcentajes y promedios, con el objetivo de sintetizar y caracterizar la
informacion obtenida de la muestra. Para el analisis visual de los resultados, se
elaboraron graficos estadisticos (barras, sectores y lineas) utilizando los programas
Excel y Jamovi, el cual nos permitié representar de manera clara las tendencias y

distribuciones de ambas variables estudiadas.

Utilizando el software Jamovi version 2.6.44, una herramienta gratuita y eficiente
para analisis descriptivos e inferenciales se utilizaron procedimientos de estadistica

inferencial, especificamente pruebas de correlacidon, para identificar la relacion
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entre la capacitacion laboral y el desempefio laboral del personal administrativo de

la concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios, Peru.

Validez: En la presente investigacion realizada se obtendra a través de la validacion
externa de la herramienta a través del juicio de expertos, donde un experto en el
area, brindara sus opiniones y evaluara la pertinencia del cuestionario en relacion
con los objetivos del estudio, la claridad de los items y su vinculacién con las
variables principales: Capacitacion laboral y desempefio laboral para obtener el

porcentaje de calificacion y generar un resultado promedio del mismo.

Tabla 2

Juicio de expertos

Experto Nombrey Apellido DNI Aplicable
01 Dra. Roxana Alexandra Albarracin 41981490
Aparicio

Confiabilidad: El presente estudio evalla la confiabilidad de la herramienta a través
del coeficiente estadisticos Alfa de Cronbach con el fin de garantizar su
consistencia interna y la calidad de los datos recopilados, Esta medicién permite
determinar el grado en el que los items del cuestionario miden coherentemente una

misma dimension o constructo.

Para el analisis, se aplicO el cuestionario a una muestra piloto representativa del
grupo de estudio, conformada por 20 asistentes administrativos del area de
operaciones de la concesionaria IIRSA Sur, ubicada en Madre de Dios, Perl. Para

lo cual se obtuvieron los siguientes resultados.
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Tabla 3

Piloto V1

Coeficiente de correlacion
N° De Elementos Coeficiente
05 0.957

Para la variante 01 “Capacitacion laboral” se obtuvo el presente resultado de 0.957
eso quiere decir que se obtuvo un porcentaje de 96% que segun la tabla de

evaluacion corresponde a un Alfa “Excelente”

Tabla 4

Niveles de confiabilidad rangos de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
a=0.90 Excelente
0.80< 0<0.90 Buena
0.70=< 0<0.80 Aceptable
0.60=< 0<0.70 Cuestionable
0.50=< 0<0.60 Pobre
a<0.50 Inaceptable
Tabla 5
Piloto V2

Coeficiente de correlacion
N° De Elementos Coeficiente
05 0.965

Para la variante 02 “Desempefio laboral” se obtuvo el presente resultado de 0.965
eso quiere decir que se obtuvo un porcentaje de 97% que segun la tabla de

evaluacion corresponde a un Alfa “Excelente”

Tabla 6
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Niveles de confiabilidad rangos de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
0=0.90 Excelente

0.80< 0<0.90 Buena

0.70=< 0<0.80 Aceptable

0.60< 0<0.70 Cuestionable

0.50< 0<0.60 Pobre

a<0.50 Inaceptable

El resultado obtenido tendra un rango mayor al de 70% para ambas herramientas
lo cual indica una alta consistencia interna del instrumento, considerandose
aceptable para fines de investigacion cientifica segun los criterios establecidos por

Nunnally (1978), quien sugiere valores superiores a 0.70 como aceptables.

Para este trabajo de investigacion se realizd un andlisis descriptivo para
caracterizar las respuestas obtenidas en cada uno de los items de los cuestionarios
relacionados tanto con la capacitacion laboral como con el desempefio laboral, este
analisis incluye el calculo de frecuencias absolutas y relativas, promedios (media
aritmética), medianas, asi como también la elaboracion de tablas y gréaficos (barras,
circulares y de caja) para visualizar la distribucion de las respuestas por variable y

por dimension.

En el presente estudio se realizaron analisis estadisticos que permitieron procesar
y dar sentido a los datos recolectados que se obtuvieron mediante cuestionarios
aplicados al personal que tiene el cargo de asistente administrativo del area de
operaciones de la concesionaria IIRSA Sur en la regiéon de Madre de Dios, Peru. El
analisis se desarroll6 en tres niveles principales: descriptivo, de normalidad y

correlacional.

76



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo IS I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

Andlisis Descriptivo: Se elaboraron tablas de frecuencias y porcentajes, asi como
graficos de barras y sectores para cada una de las variables y sus dimensiones,
con el objetivo de describir las caracteristicas y tendencias de las respuestas
obtenidas. Este andlisis permitié identificar los niveles predominantes de
capacitacion y desempefio laboral en la muestra de 20 participantes el cual ocupan
el cargo de Asistentes Administrativos en el area de operaciones de la
concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Perq, facilitando de esta manera una

comprension clara de los datos recolectados.

Prueba de normalidad: Para determinar el tipo de prueba estadistica inferencial mas
adecuada, se aplico la prueba de normalidad a las variables mediante el software
Jamovi. El cual es fundamental para establecer si los datos siguen una distribucién
normal o no, lo que condiciona la eleccion del coeficiente de correlacion a emplear
para validar las hipotesis planteadas. Al tener en cuenta que esta investigacion
muestra una poblacién reducida que es igual a la muestra, N=20, consideramos
qgue la prueba de Shapiro-Wilk es la mas recomendada para tamafios de muestra

pequefios generalmente hasta n=50

Para este analisis se utilizd el coeficiente Alpha de Cronbach para verificar la
confiabilidad interna de los instrumentos de medicién, asegurando que las escalas
utilizadas fueran consistentes y validas para el analisis y finalmente, se aplico el
analisis correlacional para validar las hipotesis, determinando la fuerza y direccion
de la relacion entre la Capacitacion laboral (v1) y el desempeiio laboral (v2) Para
determinar la relacion entre Capacitacion Laboral y Desempefio Laboral del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur en

Madre de Dios, Peru, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman . Esta
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prueba se eligio porque los datos obtenidos no siguen una distribucién normal, lo

cual fue verificado mediante la prueba Shapiro-Wilk.

5.5.1. Analisis descriptivo
El presente estudio se realiz6 en la concesionaria IIRSA Sur, ubicada en el
departamento de Madre de Dios, Perqd, es una empresa dedicada a la gestion y
operaciones y mantenimiento de infraestructura vial en la region Tramo 03, que
cuenta con un equipo administrativo responsable del area de operaciones, el cual
esta ubicada en 03 estaciones de peaje y 5 estaciones de pesaje a lo largo de los
656 km este tramo de la carretera interoceanica conecta Urcos (Cusco) con Ifiapari
(Madre de Dios) en la frontera con Brasil. Esta concesionaria juega un papel
importante en el desarrollo regional, garantizando el mantenimiento vy

funcionamiento adecuado de las vias bajo su responsabilidad.

La muestra estuvo conformada por 20 trabajadores, quienes desempefian el cargo
de asistentes administrativos en el area de operaciones de la concesionaria. Estos
colaboradores son responsables de apoyar en la gestibn administrativa,

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos operativos de la organizacion.

El grupo el cual se estudia presenta caracteristicas homogéneas en cuanto a sus
funciones laborales, lo que permite analizar de manera especifica la relacion entre

la capacitacion laboral y el desempefio laboral dentro de este contexto.

La capacitacion que reciben estos asistentes administrativos es fundamental para

el desarrollo de sus competencias y la mejora continua en sus actividades diarias.

78



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo ISI I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

Este analisis descriptivo proporciona una base para entender cémo las variables en
estudio se manifiestan en esta poblacién especifica, facilitando la interpretacion de
los resultados inferenciales y su aplicacion practica en la concesionaria IIRSA Sur.

Figura l

Género de los/as asistentes administrativos del area de operaciones de la concesionaria
[IRSA Sur, Madre de Dios 2025

Género Asistentes administrativos

120%

100%

100%

80%

55%

60%

45%

40%

20%

0%

B Varones M Mujeres mTOTAL

Elaboracién Propia

El grafico muestra que del total de los encuestados que tienen el cargo de asistente
administrativo en la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, el 55% son

varonesy el 45% son mujeres ambos sexos cumplen con los requisitos de inclusion.

Figura 2

Rango de edades de los asistentes administrativos del &rea de operaciones de la
concesionaria IIRSA Sur, Madre de Dios 2025.
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Edades Asistentes Administrativos

41-50 aios

20-30 afios

_
e —
—

0 2 4 6 8 10 12
20-30 afios 31-40 afios 41-50 aios
M Series2 50% 30% 20%
M Seriesl 10 6 4

Elaboracién Propia

Tal como se muestra el grafico02, el 50% de los/as servidores/as tienen edades
gue varian entre los 20 y los 30 afios, el 30% de servidores/as cuyas edades estan
en el rango de 31 a 40 afos, y el 20% de servidores/as cuyas edades estan en el

rango de 41 a 50 afios como se puede apreciar en la grafica.

Figura 3

Percepcion de la primera variable -Capacitacion laboral
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" V1. Capacitacion Laboral
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MEDIA 20% ALTA 80%

oON MO

m CAPACITACION LABORAL Frecuencias

Tabla 7

Frecuencia de capacitacion laboral

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 16 80%

Media 4 20%
Baja 0 0%

TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la variable 01 relacionado con la Capacitacion laboral,
el 80% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 20% se ubico en la
escala 2 de respuesta “Media”. Los siguientes resultados sugieren que la gestion
de capacitacion implementada por la concesionaria IRSA SUR esta siendo bien
recibida por la mayoria del personal administrativo del area de operaciones, lo cual
puede estar siendo beneficioso para mantener niveles adecuados de competencia
laboral y actualizacion profesional.

Figura 4

Percepcion de la primera Dimensién Desarrollo de Conocimientos
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V1 D1. Desarrollo de Conocmientos Frecuencias

14

12

12

10

0

ALTA 60% MEDIA 40% BAJA 0%

M Desarrollo de Conocmientos Frecuencias

Tabla 8

Frecuencia de Desarrollo de conocimientos

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 12 60%
Media 8 40%
Baja 0 0%
TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la dimension 01 relacionado con la Capacitacion
laboral, el 60% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 40% se ubico
en la escala 2 de respuesta “Media”. Esto indica que la mayoria de los asistentes
60% administrativos del area de operaciones consideran que las capacitaciones
gue son recibidas le han permitido adquirir nuevos conocimientos importantes para
su trabajo, pero que un grupo significativo 40% consideran que estos conocimientos
son Utiles, pero podrian ser mas profundos o completos.

Figura5

Percepcion de la segunda Dimension Desarrollo de Habilidades
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V1 D2. Desarrollo de Habilidades Frecuencias

25
20
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0 0

ALTA 100% MEDIA 0% BAJA 0%

M Desarrollo de Habilidades Frecuencias

Tabla 9

Frecuencia de Desarrollo de Habilidades

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 20 100%
Media 0 0%
Baja 0 0%
TOTAL 20 100%

ISIL

El grafico demuestra que en la dimension 02 relacionado con la Capacitacion

laboral, el 100% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 0% se ubicd

en la escala 2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 1 “Baja”. Sobre el resultado

de esta dimension muestra que las actividades de capacitacion que se implementan

por la concesionaria IRSA SUR logran los objetivos propuestos para fortalecer las

competencias y habilidades del personal administrativo del area de operaciones.

Figura 6

Percepcion de la segunda Dimension Desarrollo de Actitudes
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V1 D3. Desarrollo de Actitudes Frecuencias
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Tabla 10

Frecuencia de Desarrollo de actitudes

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 19 95%
Media 1 5%
Baja 0 0%
TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la dimension 03 relacionado con la Capacitacion
laboral, el 95% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 5% se ubico
en la escala 2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 1 “Baja”. Esto puede indicar
que Las capacitaciones laborales estan teniendo un impacto positivo en el
desarrollo de actitudes del personal administrativo del area de operaciones lo que
refleja que se tiene una buena percepcion y aceptacion de estas practicas
realizadas.

Figura 7

Percepcion de la segunda variable -Desempefio laboral
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V2. Desempeiio laboral Frecuencias
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m V2. Desempefio laboral Frecuencias

Tabla 11

Frecuencia de Desempefio Laboral

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 18 95%

Media 2 5%
Baja 0 0%

TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la variable 02 relacionado con el desempleo laboral, el
90% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 10% se ubico en la escala
2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 3 de respuesta “Baja”. Esto puede indicar
gue una mayoria del personal administrativo del area de operaciones percibe que
realiza sus labores con eficacia, responsabilidad y cumplimiento y un pequefio

grupo el cual considera que su desempefio es bueno, pero puede ir mejorando.

Figura 8

Percepcion de la segunda variable -Eficiencia
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V2 D1 Eficiencia Frecuencias
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Tabla 12

Frecuencia de eficiencia

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 20 100%

Media 0 0%
Baja 0 0%

TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la dimension 01 relacionado con el Desempefio laboral,
el 100% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 0% se ubicé en la
escala 2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 1 “Baja”. Este resultado indica que
el personal administrativo percibe tener un alto nivel de eficiencia en el desarrollo

de sus funciones lo cual contribuye de manera positiva en el grupo de trabajo.

Figura 9

Percepcion de la segunda variable -Habilidades competitivas
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V2 D2 Habilidades Competitivas Frecuencias
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Tabla 13

Frecuencia de habilidades competitivas

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 20 100%

Media 0 0%
Baja 0 0%

TOTAL 20 100%

El grafico demuestra que en la dimensién 02 relacionado con el Desempefio laboral,
el 100% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 0% se ubico en la
escala 2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 1 “Baja”. Lo cual se puede percibir
que el personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria [IRSA

87



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo I S I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

Sur considera que esta preparado para enfrentar los retos laborales actuales que

tienen en sus funciones y pueden contribuir al logro de los objetivos del area.

Figura 10

Percepcion de la segunda variable -Productividad

V3 D3 Productividad Frecuencias

25
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ALTA 100% MEDIA 0% BAJA 0%
m Productividad Frecuencias
Tabla 14

Frecuencia de productividad

Escala Frecuencias Porcentaje
Alta 20 100%

Media 0 0%
Baja 0 0%

TOTAL 20 100%

El gréfico demuestra que en la dimension 03 relacionado con el Desempefio laboral,
el 100% se ha ubicado en la escala 3 de respuesta “alta” y el 0% se ubico en la
escala 2 de respuesta “Media” y 0% en la escala 1 “Baja”. Indica que los

trabajadores administrativos del area de operaciones perciben que cumplen con
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sus responsabilidades de manera eficiente, produciendo resultados eficientes en

sus funciones y tareas en los tiempos establecidos.

5.5.2. Andlisis ligados a las hipotesis

HIPOTESIS PRINCIPAL
HP: Existe una relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio laboral

HPO= NO Existe una relacion entre la capacitacion laboral y el desempefio laboral

Tabla 15

Matriz de correlaciones Capacitacién Laboral-Desempefio laboral

CAPACITACION DESEMPENO

LABORAL LABORAL

CAPACITACION Rho de L 0.289
LABORAL Spearman

gl 18

valor p - <0.01
DESEMPENO Rho de 0.289 -
LABORAL Spearman

gl 18

valor p <.001 _

ANALISIS: Se obtiene de la matriz arriba indicada que el resultado de correlacién
a través del Rho de Spearman es 0.289 es decir un 29% y un p valor menor al 0.01
con lo cual se demuestra que existe una relacion BAJA entre la variable 1 y la

variable 2.
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0.00 — 0.20 Relacion muy baja
0.21 — 0.40 Relacién baja

0.41 — 0.60 Relacion moderada
0.61 — 0.80 Relacion significativa

0.81 — 1.00 Relacién muy significativa

El andlisis de correlacion indica una relacion baja positiva entre la capacitacion
laboral y el desempeio laboral del personal administrativo. Aunque existe una
tendencia positiva, la relacion no es fuerte y que indica sugiere la influencia de otros

factores organizacionales

HIPOTESIS SECUNDARAS

HIPOTESIS ESPECIFICA 1
HP: Existe una relacion entre la capacitacion laboral y la eficiencia

HPO= NO Existe una relacién entre la capacitacion laboral y la eficiencia

Tabla 16

Matriz de correlaciones Capacitaciéon laboral-Eficiencia

CAPACITACION

LABORAL Eficiencia
CAPACITACION Rho de 0.115
LABORAL Spearman
gl 18
valor p <.001
Eficiencia Rho de 0.115
Spearman
gl 18
valor p <.001

ANALISIS: Se obtiene de la matriz arriba indicada que el resultado de correlacion

a través del Rho de Spearman es 0.115 es decir un 12% y un p valor menor al 0.01
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con lo cual se demuestra que existe una relacion MUY BAJA entre la variable 1y

la dimension 1 de la variable 2.

0.00 — 0.20 Relaciéon muy baja
0.21 - 0.40 Relacion baja

0.41 — 0.60 Relacion moderada
0.61 — 0.80 Relacioén significativa

0.81 — 1.00 Relacion muy significativa

Muestra que la capacitacion laboral tiene muy poca asociacién con la eficiencia en
este grupo de trabajadores. La capacitacion laboral, en este caso, no parece influir
de manera relevante en la eficiencia del personal administrativo del area de
operaciones en la concesionaria IIRSA Sur. Lo que sugiere que esta relacién podria

deberse al azar 0 que otros factores externos estan influyendo mas en la eficiencia.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2
HP: Existe una relacion entre la capacitacion laboral y las habilidades competitivas

HPO= NO Existe una relacion entre el desempefio laboral y habilidades

competitivas

Tabla 17

Matriz de correlaciones Capacitacion laboral-Habilidades competitivas

CAPACITACION Habilidades
LABORAL competitivas

CAPACITACION Rho de 0.201
LABORAL Spearman
gl 18
valor p <.001
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Habilidades Rho de 0.201
competitivas Spearman
al 18
valor p <.001

ANALISIS: Se obtiene de la matriz arriba indicada que el resultado de correlacion
a través del Rho de Spearman es 0.201 es decir un 20% y un p valor menor al 0.01
con lo cual se demuestra que existe una relacion MUY BAJA entre la variable 1y

la dimension 2 de la variable 2.

0.00 — 0.20 Relacion muy baja
0.21 — 0.40 Relacion baja

0.41 — 0.60 Relacion moderada
0.61 — 0.80 Relacion significativa

0.81 — 1.00 Relacion muy significativa

Esto significa que la capacitacién laboral tiene una asociacion minima con el
desarrollo de habilidades competitivas en este contexto, la capacitacion laboral no
muestra una influencia clara ni significativa sobre las habilidades competitivas del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur,

Madre de Dios.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

HP: Existe una relacion entre el desempefio laboral y la productividad

HPO= NO Existe una relacion entre el desempefio laboral y la productividad

Tabla 18
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Matriz de correlaciones Capacitacion laboral-Productividad

A e ON productividad
CAPACITACION Rho de 0.115
LABORAL Spearman
gl 18
valor p <.001
Productividad Rho de 0.115
Spearman
gl 18
valor p <.001

ANALISIS: Se obtiene de la matriz arriba indicada que el resultado de correlacién
a través del Rho de Spearman es 0.115 es decir un 11% y un p valor menor al 0.01
con lo cual se demuestra que existe una relacion MUY BAJA entre la variable 2 y

la dimension 3 de la variable 2.

0.00 — 0.20 Relaciéon muy baja
0.21 - 0.40 Relacion baja

0.41 — 0.60 Relacion moderada
0.61 — 0.80 Relacion significativa

0.81 — 1.00 Relacién muy significativa

Esto significa que la capacitacion laboral tiene muy poca asociacion con la
productividad en este grupo de trabajadores. La capacitacion laboral, en este caso,
no parece influr de manera relevante en la productividad del personal
administrativo del &rea de operaciones en la concesionaria IIRSA Sur en Madre de

Dios.

De acuerdo a estos datos enviados:
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1. Me puede dar un texto en lenguaje coloquial de cdmo explicarlo exponerlo ante
el jurado que sea concreto teniendo en cuenta que no existe un plan de capacitacion

formal, sino empirica.uy significativa

2.y de acuerdo al texto dado en 1. me puede dar ese mismo texto en items lo mas
resumido posible para colocar en la diapositiva para orientarme y guiarme en la

exposicion

6. CAPITULO VI: PROPUESTA DE INNOVACION

6.1. Alcance esperado
La presente propuesta de mejora tiene como alcance general el disefio e
implementacion de un Programa Integral de Capacitacion Continua, llamado
“‘IMPULSA IIRSA” dirigido al personal administrativo del &rea de operaciones de la
concesionaria IIRSA Sur en el Departamento de Madre de Dios, con el propdésito
de potenciar su desempefio laboral y contribuir con la eficiencia operativa de la

organizacion.

6.1.1 Diagnostico situacional
La concesionaria IIRSA sur ubicada en el departamento de Madre de Dios
pertenece al tramo 3 del proyecto corredor turistico vial interoceanico sur Peru
Brasil, que tienen como objetivo mejorar la conectividad entre la costa, sierra 'y selva
del pais, impulsando el comercio y la integracion econémica entre los paises de
Peruy Brasil. Este proyecto se ejecuta bajo el modelo de asociacion publico-privada
mediante un contrato de concesion vial suscrito con el ministerio de transportes y

comunicacion MTC del Peru.
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El tramo 3 es administrado por la concesionaria y abarca la via comprendida entre
Inambari e Ifapari, con una extension aproximada de 402 kilometros, atravesando
el departamento de Madre de Dios. Su infraestructura vial conecta zonas de
produccion agricola, minera y turistica, constituyéndose en un eje estratégico para
el desarrollo econémico regional.

La concesionaria tiene como funciones principales la conservacion, la operacion y
el mantenimiento de la estructura vial, garantizando la transitabilidad permanente,
a seguridad de los usuarios y la eficiencia en el servicio de transporte terrestre, la
sede en Madre de Dios cuenta con area administrativa y operativa donde laboral
profesionales y técnicos responsables en la gestion de operaciones, control de
peajes, control de pesajes, mantenimiento vial, gestion ambiental y seguridad vial.
La empresa trabaja bajo los lineamientos de seguridad, sostenibilidad y eficiencia
operativa, promoviendo el desarrollo local mediante generacién de empleo y la

contratacion de servicios en la region.

6.1.2 Descripcion de actividades y/o procesos

Las actividades de la Concesionaria IIRSA Sur se encuentra en tres ejes

funcionales principales: Operacion vial, mantenimiento y gestion administrativa.

Operacion Vial: Es el proceso de operacion vial donde labora el personal
administrativo del area de operaciones, constituye uno de los pilares fundamentales
de la concesionaria ya que asegura el funcionamiento eficiente, seguro y continuo
de las actividades, este proceso involucra la coordinacion de diferentes actividades

que garantizan la transitabilidad y el cumplimiento de la normas establecidas por el

95



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo I S I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

ministerio de transportes y comunicaciones MTC abarcando el control de Peajes y

el control de Pesajes en la fiscalizacidon vehicular de pesos y medidas.

Imagen 1

Unidad de Peaje San Lorenzo

Nota: Unidad de Peaje San Lorenzo [Fotografia]. (2018). Fotografia Tomada
de https://www.ositran.gob.pe/anterior/iirsa-sur-tramo-3-inambari-inapari/#1623858493562-
8b8fe375-08c9

e Gestion de estaciones de peaje:
El personal que trabaja en las estaciones de peaje cumple un rol
fundamental dentro de la operacién vial que tiene la concesionaria ya que su
desempeiio uncide directamente en la imagen institucional , la eficiencia en
la recaudacion y la satisfaccion del usuario en el servicio, en ese sentido la
capacitacion en temas relacionados como atencion al usuario, gestion de
efectivo, manejo de sistemas operativos, seguridad ocupacional y manejo de

conflictos resulta esencial para fortalecer las competencias.
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Imagen 2

Peaje Operaciones

Cerca ati,

para ayudarte
cuando lo necesites
e informarte.

Nota: Unidad de Peaje — Operaciones [Fotografia]. (2025). Fotografia tomada de
https://www.facebook.com/IIRSASur/photos

Las funciones especificas del personal operativo-administrativo (Peaje) son:

- Cobro de tarifas conforme a las categorias vehiculares establecidas por
el MTC

- Control de flujo vehicular asegurando la fluidez y evitando congestiones
en carriles de corbo.

- Verificacibn de documentaciéon y registros en caso de vehiculos
exonerados o0 convenios especiales existentes.

- Atencion al usuario, brindando informacion sobre el estado de las
carreteras, tarifas y protocoles de seguridad.

- Gestion de reportes diarios y arqueos de caja realizados por el personal
administrativo encargado de turno.

e Gestion de estaciones de pesaje:
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El sistema de pesaje o fiscalizacion vehicular en estacion de balanza tiene
como proposito el preservar la infraestructura vial mediante el control de
pesos y medidas de los vehiculos que transitan en vias nacionales, este
proceso contribuye a evitar el deterioro prematuro de la carretera y garantizar
la seguridad de los usuarios.

Las funciones especificas del personal operativo-administrativo (Pesaje)

son.

Registro de control de peso bruto vehicular por eje y unidad de transporte

- Fiscalizacion de cumplimiento de los limites establecidos en pesos y
dimensiones vehiculares establecidas por el MTC

- Emision de reportes y actas de infraccidon las cuales se establecen en
coordinacion con la autoridad competente (SUTRAN) cuando se detectan
pesos y medias que sobre pasan lo establecido.

- Supervision del funcionamiento técnico de las balanzas electrénicas,
garantizando su calibracién y operatividad.

- Elaboracion de reportes estadisticos sobre el flujo vehicular de vehiculos

pesados, util para decisiones de mantenimiento vial.

Imagen 3

Pesaje Operaciones

Nota: Unidad de Pesaje-Operaciones Fotografia]. (2025). Fotografia tomada de
https://www.facebook.com/IIRSASur/photos
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Los colaboradores de esta area requieren una capacitacion constante en
procedimientos de fiscalizacion, normativas establecidas por el MTC, manejo de
equipos tecnoldgicos, procedimientos administrativos internos, comunicacion
efectiva con conductores, para asegurar una gestion técnica y transparente del

control vehicular.

Mantenimiento Vial: Se refiere a la conservacion rutinaria de las carreteras,
sefalizaciones, limpieza de cunetas, reparaciones, desbroce, mantenimiento de
puentes y alcantarillas, este proceso asegura la prolongacion y vida util de la

infraestructura vial y reduccién de accidentes.

Gestion Administrativa: Se refiere a una planificacién, coordinacion y control de
los recursos humanos, materiales, financieros necesarios para la ejecucion de las
actividades, esta gestion se desarrolla en las oficinas administrativas ubicadas en
la ciudad, donde se concentran las funciones estratégicas y de apoyo que
garantizan el cumplimiento de los objetivos institucionales y la eficiencia
organizacional. Comprende equipos gerenciales, recursos humanos, contabilidad
finanzas, logistica, control documentario, etc., quienes trabajan de manera
articulada para brindar asistencia a las areas de operaciones, mantenimiento,

seguridad vial y peajes.

6.2. Descripcion del mercado objetivo del producto o servicio
El mercado objetivo a quien va dirigido este programa esta conformado por todo el

personal administrativo que trabaja en las unidades de Peaje y Pesaje que
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pertenecen al area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur, ubicado en el
departamento de Madre de Dios, los cuales desempefian funciones relacionadas
con el control operativo de sus estaciones, gestion documentaria, envios de
informacion, atencion al usuario.

Este grupo presenta las siguientes caracteristicas.

e NuUumero de asistentes de ambas estaciones: 20 asistentes administrativos

e Rango de edades: 25 a 45 afios

¢ Nivel educativo: estudios técnicos y/o universitarios concluidos

e Experiencia laboral: promedio de 3 a 8 afios

¢ Necesidades destacadas: Limitaciones en manejo de herramientas digitales,
envidé de informacién a las entidades vinculadas, comunicacion efectiva,
liderazgo, resolucion de conflictos y trabajo colaborativo.

e Motivacion principal: mejorar el rendimiento laboral y aspirar a oportunidades

de mejora dentro de la empresa.

El programa de capacitacion integral propuesto nombrado “Impulsa IIRSA” se
orienta a satisfacer las necesidades de desarrollo y actualizacion, incrementando
la eficiencia de las operaciones y la calidad del desempefio laboral en las funciones

asignadas dentro de la concesionaria.

6.3. Desarrollo del proyecto de innovacion
Este programa de capacitacion integral continua “IMPULSA IIRSA” comprendera
04 fases estratégicas disefladas para fortalecer las competencias técnicas,
operativas, organizacionales y humanas del personal administrativo del area de

operaciones.

100



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo IS I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

Cada fase establecida comprendera de diferentes moédulos de aprendizaje
orientados a responder las necesidades especificas de la concesionaria y a los
objetivos institucionales de mejora continua. Estas fases se implementaran y se
dardn de manera planificada y progresiva a lo largo del afio, conforme a un
cronograma establecido, que permitira la distribucion equilibrada de las actividades
formativas y garantizara la participacion efectiva de todo el personal administrativo

del area de operaciones.

Asimismo, el programa contempla la actualizacion constante de contenidos, el uso
de metodologias activas de ensefianza y aprendizaje y la evaluacion continua del
desempefio, asegurando que cada colaborador adquiera los conocimientos,
habilidades y actitudes necesarias para contribuir eficientemente al cumplimiento

de los estandares de calidad, seguridad y productividad que exige la empre

101



Capacitacioén laboral y su relacién en el desempenio laboral del personal administrativo ISI I_ del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA

Sur Madre de Dios, Peru, 2025

CRONOLOGIA

FASES IMPULSA-IIRSA

Capacitacién técnica-operativa

FASEO1 (Ruta Técnica) FASEO3 o
= Manejo eficiente de herramientas Capacitacion en desarrollo
digitales (Excel avanzado, Power organizacional (ADN-1IRSA)
Ingreso B, sistemas de control operativo Ene-jun-Now
de las estaciones de Peaje y . = Etica laboral y responsabilidad
L4 Pesaje, control logistico. H profesional
- = Procesos administrativos = Cultura organizacional y

estandarizados y control compromiso con valores
documentario : institucionzales

= Mormativas de seguridad vial y * Innowvacidn y mejora continua en
gestidn de concesiones : los procesos administrativos

= Seguridad y salud en el trabajo

Imagen 4

Cronologia de las fases de capacitacion Impulsa IIRSA

Nota: Elaboracién propia (2025)

Capacitacién e Induccién
Organizacional (Bienvenido a
Bordo)
Historia, misidn, visién y valores
Estructura organizacional
Politicas de conducta, &tica y

Capacitacién en habilidades
blandas (Lidera360)
* Comunicacidn efectiva, canales
de comunicacidn y trabajo en
equipo

normas de convivencia laboral. £ - Liderazgp situacional, resolucidn :
Lineamientos de seguridad, salud L ge C‘?':'ﬂ';m: tencid : L

- - . + Gestidn de tiempo, atencdén al
ocupacional y medio ambiente N
prmiayyey FASE02 cliente FASEO4
Introduccidn al RIT Mar-Abr-Set-Oct Feb-May-Agao
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Imagen 5

Logo Capacitaciones IMPULSA IIRSA

FASE 01

\3 N Bienvenido

a bordo

IMPULSA lIRSA

FRSE

RUTA TECNICA

[
éﬁ =

00 FASE 03

LIDERA 360°

IMPULSA IIRSA

FASE 04

ANNJiRen

-
-

IMPULSA lIRSA

Nota: Elaboracion propia (2025)
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6.3.1. Etapa 1
Tabla 19
FASE 01 Induccidn organizacional
(para personal
ingresante)

Objetivo general Brindar a todo el personal administrativo
ingresante una integracibon a la cultura
organizacional, los procesos internos y las
funciones operativas.

Duracion y frecuencia e Periodo de ejecucion: enero a noviembre
e Duracion de cada ciclo de induccion: 1 semana

por cada grupo ingresante
e Frecuencia: 1 vez al mes de acuerdo al ingreso
de personal nuevo

Contenido de La etapa La induccién se desarrollara bajo una metodologia
tedrico-practica, en sesiones presenciales, Se
estructura en tres médulos principales:

Modulo1l: Obijetivo: Integracion al trabajador a los valores y

Induccion Organizacional | cultura de la empresa
Temas:

e Historia, mision, visiobn y valores
institucionales de IIRSA Sur.

e Estructura organizacional: areas,
jerarquias y funciones principales.

e Politicas de conducta, ética profesional y
normas de convivencia laboral.

e Lineamientos de seguridad, salud
ocupacional y medio ambiente (SSOMA).
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e Introduccién al Reglamento Interno de
Trabajo y beneficios laborales.

Responsable: Area de RRHH, Supervisor de

SSOMMA.

Modulo 2: Objetivo: Familiarizar al personal entrante con los
Induccion administrativa- | procesos administrativos, documentarios, Yy
operativa y proceso herramientas de gestion.

Temas

e Uso del correo institucional, sistema de gestion
documental y ERP interno.

e Protocolos de comunicacion interna y atencion
al usuario interno.

e Procedimientos de control de asistencia,
licencias y reportes administrativos.

e Introduccién al manejo de archivos, formatos y
registros de area.

e Uso de sistemas de control internos operados
por la concesionaria.

Responsable: Area de Administracion y Sistemas

TI.

Modulo 3: Objetivo: Capacitar al personal en aspectos
Induccién operativa vial basicos de la operacién vial, para comprender la
dinamica de la concesionaria.

Temas

e Introduccién a la operacion vial y funciones
del area de peaje y pesaje.

e Normativas vigentes aplicables a control de
pesos y medias vehiculares D.S. 058-2003-
MTC

e Tarifas vigentes de la concesionaria

e Protocolos de control vehicular vy
fiscalizacion de cargas.

e Relacion entre el area administrativa y la
operativa (flujo de informacion).
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e Seguridad en zonas operativas y gestion de
incidencias menores.
Responsable: Area de Operaciones

Evaluacioén e Evaluacion de conocimientos basicos al cierre
de cada médulo.

e Retroalimentacion individual por parte de
Recursos Humanos.

Resultados esperados e Lograr que el 100% del personal ingresante
conozcay comprenda la cultura organizacional
de la concesionaria.

e Asegurar rapida adaptacion.
e Reducir errores en procesos administrativos

operativos.
e Mejorar la comunicacion interna.

6.3.2. Etapa 2
Tabla 20
FASE 02 Capacitacién técnico-operativa
Objetivo general Fortalecer las competencias técnico-operativa del
personal administrativo del area de operaciones
desarrollando conocimiento y procedimientos
relacionados con la gestién vial.
Duracion y frecuencia e Periodo de ejecucion: Marzo—Abril /
Setiembre—Octubre
e Duracion: 2 meses por los 4 médulos
e Frecuencia: 2 ciclos anuales
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Contenido de La etapa La capacitacion se desarrollara bajo una
metodologia  tedrico-practica, en  sesiones
presenciales sobre actividades vinculadas a la
operacion vial, la gestion de peajes y pesaje, asi
como el uso adecuado de sistemas informaticos y
herramientas operativas y administrativas de la

concesionaria. Esta se divide en 4 modulos

Modulo1l: Objetivo: Capacitar al personal en marco legal,
Normativa y Gestion vial | técnico y operativo que regula la gestion vial en el
pais.

Temas:

e Legislacibn del transporte terrestre y
concesiones vial (MTC, OSITRAN).

e Reglamentacion sobre control de pesos y
dimensiones vehiculares (MTC).

e Procedimientos de fiscalizacion y reportes
de incidentes operativos.

e Lineamientos de seguridad vial vy
prevencion de accidentes.

Responsable: Area de Operaciones, Area de

seguridad.
Modulo 2: Objetivo: Perfeccionar el conocimiento de los
Operaciones de Peaje- procesos vinculados al cobro de peajes y control
Pesaje de pesos y medidas vehiculares en control de

balanza.

Temas
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e Procedimientos de recaudacién y control de
caja en estaciones de peaje.

e Identificacion y registro de tipos de
vehiculos y categorias tarifarias.

e Manejo de balanzas y control de pesos:
protocolos de fiscalizacion.

e Control de incidencias y atencion al usuario
en puntos operativos.

Responsable: Area de Administracion,

Supervisores de Peaje y Pesaje.

Modulo 3: Objetivo: Optimizar el uso de herramientas

Herramientas informaticas y sistemas internos de control.

tecnoldgicas de gestion Temas:

e Uso del software de gestion de operaciones
viales (Sistema interno).

e Elaboracién de reportes digitales y control
de indicadores operativos.

e Registro de datos en tiempo real.

e Manejo de hojas de calculo, formatos
electronicos establecidos y plataformas
colaborativas.

Responsable: jefe area de Operaciones, TI

Operaciones (sistemas)

Modulo 4: Objetivo: Fortalecer la cultura de prevencién de
Seguridad y salud en el | riesgos laborales y promover la adopcion de

trabajo
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practicas seguras en las actividades operativas y
administrativas de la concesionaria.
Temas:

e Marco normativo de seguridad y salud en el
trabajo SST.

e |dentificacion de peligros y evaluacion de
riesgos IPER.

e Protocolo de seguridad vial y primeros

auxilios.

e Usos adecuados de equipos de proteccién
EPP.

e Ergonomia laboral y gestibn de estrés
laboral.

e Reporte de incidentes laborales.
e Uso de extintores PQS y CO2
Responsable: Area de Seguridad y Salud en el

Trabajo (SST) y psicologia.

Metodologia e Sesiones presenciales con dinamicas
practicas y simulaciones reales.

e Talleres de resolucion de casos reales de
operacion vial.

e Capacitaciones complementarias con
evaluaciones cortas, virtuales para los
turnos de descanso.

e Supervision directa y acompafamiento

técnico en estaciones operativas.

Evaluacion y certificacion e Evaluaciones parciales al término de cada

modulo.
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e Pruebas préacticas en campo
e Certificacion por modulo y acumulativa al

término de cada ciclo bimestral.

Resultados esperados e Incrementar la precision y rapidez en los
procesos de control y fiscalizacion.

e Estandarizar los procedimientos operativos
del area de operaciones.

e Reducir errores en la gestion de peaje y
pesaje en un 20% anual.

e Potenciar la eficiencia operativa y fortalecer

la imagen institucional.

6.3.3. Etapa 3
Tabla 21
FASEOQ3 Capacitaciéon en habilidades blandas
Objetivo general Fortalecer las competencias personales y sociales
del personal administrativo-operativo
promoviendo una comunicacién efectiva, trabajo
en equipo, empatia y liderazgo colaborativo.
Duracién y frecuencia e Periodo de ejecucion: Enero -Junio-
Noviembre.
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e Duracion: 1 mes por los 3 modulos

e Frecuencia: 3 ciclos anuales

Contenido de La etapa La induccion se desarrollara bajo una metodologia

tedrico-practica. Esta se divide en 3 médulos

Modulo1l: Objetivo: Desarrollar la capacidad de expresar
Comunicacion Asertiva y | ideas y emociones de manera clara, respetuosa y
Escucha Activa empatica, fomentando relaciones laborales
saludables y efectivas

Temas:

e Fundamentos de la comunicacidon asertiva
en entornos laborales.

e Técnicas de escucha activa vy
retroalimentacién constructiva.

e Comunicacibn no verbal y manejo de
conflictos interpersonales.

e Estrategias para mejorar la coordinacién
entre areas (peaje, balanza y oficinas
administrativas).

Responsable: Gerencia de Administracion y
Recursos Humanos en coordinacién con el area
de Gestion de Calidad con la participacion de

consultores externos en desarrollo organizacional

e innovacion.

Modulo 2: Objetivo: Impulsar el sentido de pertenencia y
Trabajo en Equipo Y | cooperacion entre los trabajadores, promoviendo
Colaboracion el trabajo conjunto hacia objetivos comunes y la

Organizacional confianza mutua en el cumplimiento de tareas.
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Temas

e Principios del trabajo en equipo vy
cooperacion efectiva.

e Roles y liderazgo dentro de los grupos de
trabajo.

e Teécnicas para la resolucion de problemas
en equipo.

e Cohesion interdepartamental: operaciones,
administracion y supervision.
Responsable: Area de Administracion,

Supervisores de Peaje y Pesaje.

Modulo 3: Objetivo: Potenciar la autorregulacion emocional,

Inteligencia Emocional y | la empatia y la resiliencia del personal frente a

Manejo del Estrés Laboral | situaciones de presion, cambios o conflicto,

contribuyendo a su bienestar integral vy

productividad.

Temas:

e Concepto y componentes de la inteligencia
emocional.

e Identificacion y gestibn de emociones en el
entorno laboral.

e Estrategias para el manejo del estrés y la
motivacion personal.

e Equilibrio entre vida personal y profesional.

Responsable: Gerencia de Administracion y

Recursos Humanos en coordinacion con el area
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de Gestion de Calidad con la participacion de
consultores externos en desarrollo organizacional

e innovacion.

Metodologia e Talleres, dinamicas grupales, simulaciones
de situaciones laborales

e Retos grupales, andlisis de casos practicos

e Charlas interactivas, autoevaluaciones
emocionales.

e Ejercicios de mindfulness laboral.

Evaluacion y certificacion e Evaluaciones parciales al término de cada
modulo.

e Evaluaciones de talleres préacticos

e Certificacion por modulo y acumulativa al

término de la capacitacion.

Resultados esperados e Mejorar la interaccion de los trabajadores.

e Reduccion y resolucion de conflictos
laborales.

e Fortalecimiento de la cultura y empatia.

e Trabajo en equipo y colaboracién efectiva.

e Mejorar el clima laboral y reduccion de
estres.

e Trabajadores mas empaticos y productivos

6.3.4. Etapa 4
Tabla 22

113



Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del personal administrativo IS I I_
del area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025

FASEO4 Capacitacion en desarrollo organizacional

Objetivo general Fortalecer las competencias culturales y de
gestion del personal administrativo alineando los
objetivos individuales y organizacionales, la
mejora continua y el fortalecimiento de la identidad

corporativa.

Duracién y frecuencia e Periodo de ejecucion: Febrero- Mayo -Agosto
e Duracion: 1 mes por los 2 modulos

e Frecuencia: 3 ciclos anuales

Contenido de La etapa La induccidn se desarrollara bajo una metodologia

tedrico-préactica. Esta se divide en 2 modulos

Modulol: Objetivo: Consolidar una cultura organizacional
Fortalecimiento sblida basada en valores de la empresa y
Organizacional y Cultura | responsabilidad social y orientacion al servicio,
Institucional fomentando el compromiso, cohesién y sentido de
pertenencia.

e Concepto y evolucién de la organizacion

e Culturay clima organizacional.

e Valoresinstitucionales y puesta en préactica.

¢ Identidad corporativa

e Liderazgo organizacional y alineamiento
estratégico

e (RSE) Responsabilidad social empresarial

e Buenas practicas.
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Responsable: Gerencia de Administracion vy
Recursos Humanos en coordinacion con el area
de Gestion de Calidad con la participacion de
consultores externos en desarrollo organizacional

e innovacion.

Modulo 2: Objetivo: Impulsar la innovacion, la proactividad y

Innovacion, Gestion del | la adaptacion al cambio como pilares de un

Cambio y Mejora | desarrollo organizacional.

Continua Temas

e Concepto de innovacion organizacional y
mejora continua

e Identificacién de oportunidades de mejora
en procesos administrativos.

e Herramientas de gestién de cambio

e Estrategias para fomentar la participacion

activa y creatividad

e Liderazgo adaptativo y toma de decisiones

e Sostenibilidad organizacional: practicas

éticas y sostenibles.

e Casos de éxito en transformacién vy
desarrollo organizacional.
Responsable: Gerencia de Administracion vy

Recursos Humanos en coordinacién con el area
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de Gestion de Calidad con la participacion de
consultores externos en desarrollo organizacional

e innovacion.

Metodologia e Talleres participativos, andlisis de casos
internos en la concesionaria, ejercicios de
reflexion grupal y dindmica de integracion.

e Retos grupales, andlisis de casos practicos

e Charlas interactivas, autoevaluaciones
emocionales.

e Ejercicios de mindfulness laboral.

e Sesiones teorico—practicas y estudios de
casos

e Lluvias de ideas, debates y proyectos

grupales de mejora.

Evaluacion y certificacion e Evaluaciones parciales al término de cada
maodulo.

e Evaluaciones de talleres practicos

e Certificacion por modulo y acumulativa al

término de la capacitacion.

Resultados esperados e Mayor identificacion del personal con los
valores y objetivos institucionales.

¢ Clima organizacional positivo

e Comunicacon mas efectiva en los

diferentes niveles.
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e Capacidad de adaptacion frente a cambios.

e Fomento de pensamiento innovador y
participacion activa.

e Implementacion de propuestas de mejora
continua en las areas y estaciones de Peaje

y Pesaje
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Cronograma de capacitacion anual

FASES/ETAPAS
- Area de RRHH, Supervisor de
Induccion SSOMMA.
Organizacional y » area de administracion y
Etapal- Operativa (Para sistemas TI.
personal nuevo) « area de operaciones
- Area de operaciones y seguridad
y salud.
Capacitacién - area dl_a admlnlstral;lon ¥
S supervisores de unidades.
Etapa Il - ;ecmc:v—a « Tl. Operaciones.
pera » area de seguridad y salud,
psicologia
» Gerencia de Administracion y
Recursos Humanos en
Capacitacion en coordinacion con el area de
Etapa Il - Habilidades Gestion de Calidad con la
Blandas participacion de consultores
externos en desarrollo
organizacional e innovacion.
« Gerencia de Administracion y
Capacitacion en RECU[.SOS .Humanos en
Desarrolio (:Dort:imacmn con el area de
Etapa IV - o o Gestion de Calidad con la
rganizacional y o
Mejora Continua participacion de consultores
externos en desarrollo
organizacional e innovacion.

Imagen 6

Cronograma anual de capacitaciones para personal administrativo “IMPULSA IIRSA
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6.4. Presupuesto

Tabla 23
. Costo Costo
Fase Capacitacién Detalle de gastos IC;antldad / Unitario Total
ersonas
(S/)) (S1))
FASE | = Induccién | Materiales de apoyo
Organl_zacmnal y (carpetas, impresiones, 10.00 25 00 250.00
Operativa manuales)
Refrigerio basico interno
(desayuno-almuerzo) 10.00 25.00 250.00
Subtotal Fase | 500.00
FASE Il -
Cgpa@tacmn _ Materiales de capacitacion 25 00 20.00 500.00
Tecnico—Operativa
Coffe break (por modulo) 25 00 25 00 625.00
Reconocimiento interno
(certificados) 25.00 25.00 625.00
Subtotal Fase Il 1750.00
EggaEclilt;:ién en Materiales reducidos (guias,
Habilidades Blandas kits de apoyo) 30.00 30.00 900.00
Coffe break (por modulo) 25 00 30.00 750.00
Reconocimiento interno
(certificados) 25.00 25.00 625.00
Honorarios de capacitador
externo (3 modulos) 3,500.00 3,500.00
Alguiler de local externo (3
médulos) 1,500.00 1,500.00
Subtotal Fase Ill 7.250.00
FASE IV -
Capacitacion en Materiales de capacitacion
Desarrollo P 20.00 25.00 500.00
Organizacional
Coffe break (por médulo) 20.00 25 00 500.00
Certificacion interna de
participaciéon 20.00 25.00 500.00
Subtotal Fase IV 1,500.00
TOTAL, GENERAL
ESTIMADO DEL
PROGRAMA
“IMPULSA IIRSA” 11,000.00
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El presupuesto estimado para la implementacion del programa de capacitacion

Integral continua “Impulsa IIRA” en sus 4 fases ascienda a S/.11,000.00.

Este monto que contempla materiales, refrigerios, honorarios del capacitador
externo en fase Il y alquiler de local en fase lll, desatacando esa fase como el de
mayor costo, debido a la contratacion de un especialista externo y alquiler de

espacio adecuado para realizar las dinAmicas correspondientes a la capacitacion.

Las demas fases son dictadas por personal interno capacitado y especializado de
la concesionaria, lo que optimiza los recursos y demuestra viabilidad econdmica del
programa. Este presupuesto podra ser modificado y ajustarse conforme a la
asignacion presupuestal anual y a las disposiciones establecidas por la politica de

gestion del talento humano de la organizacion.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion permitio evidenciar que la capacitacion laboral constituye
un factor determinante en la mejora del desempefio laboral del personal
administrativo, los resultados demuestran una correlacion baja pero positiva entre
ambas variables lo que confirma que un programa de capacitacién bien
estructurada y que sea continua fortalecen las competencias técnicas, operativas,
organizacionales de los colaboradores, incrementando de cierta forma su

eficiencia, eficacia y compromiso con los objetivos organizacionales.

Asimismo, se comprobd que la falta de actualizacién constante y de programas
formativos los cuales sean bien estructurados limita el desarrollo del talento
humano y reduce la productividad del area operativa. En ese sentido, el programa
de capacitacion integral continua “Impulsa I[IRSA” representa una estrategia
fundamental para fortalecer el desempefio laboral del personal administrativo del
area de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur. Su disefio integral basado en
cuatro fases Induccion Organizacional, Capacitacion Técnico—Operativa,
Habilidades Blandas y Desarrollo Organizacional, busca no solo optimizar las
competencias técnicas del personal, sino también el promover una cultura

organizacional orientada al a excelencia, la seguridad y la mejora continua.

La implementacion progresiva de este programa a lo largo del afio permitird
garantizar la actualizacion constante del talento humano, adaptandose a
requerimientos del sector vial concesionado y a las exigencias del entorno
operativo-administrativo, asimismo contribuira a incrementar la productividad,
fortalecer el compromiso institucional y consolidar un clima laboral positivo alineado

a los valores y objetivos estratégicos de la empresa.
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Impulsa IIRSA nos solo constituye una herramienta de formacidén, sino un
instrumento de gestidon de talento que promueve la innovacion, responsabilidad y
eficiencia en los procesos administrativos y operativas que tienen las estaciones de
Peaje y Pesaje en la concesionaria, su ejecucion continua y sostenible permitira
gue la concesionaria se mantenga como una organizacion competitiva con un
personal altamente capacitado y comprometido con la calidad de servicio y

desarrollo regional.
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RECOMENDACIONES

Implementar de manera institucional el programa “Impulsa IIRSA” como parte del
plan estratégico anual de desarrollo del talento humano, priorizando una formacion
continua del personal administrativo del area de operaciones, consolidandose como
una politica permanente que promueva la actualizacion técnica, el fortalecimiento

de habilidades blandas, y el desarrollo organizacional.

Asegurar el programa de capacitacion mediante una planificacion presupuestal
especifica y una calendarizacion anual que permita cubrir las cuatro fases
establecidas induccién, formacion técnica y operativa, habilidades blandas y
desarrollo organizacional, fortaleciendo la articulacion entre el area de recursos
humanos y el area de operaciones al fin de poder garantizar que los contenidos
metodoldgicos respondan a las necesidades reales del personal administrativo en
las funciones que desempefian , y estableciendo recomendaciones que este
programa en sus todas sus fases cuenten con KPI's de evaluacién para medir su
impacto real en el desempefio laboral, y eficiencia de los servicios por consiguiente

en su productividad.

Promover una cultura organizacional basado en aprendizaje continuo y mejora
constante donde se observe gue la capacitacion es una oportunidad de desarrollo
profesional y personal, sugiriendo espacios de retroalimentacién, mentoria interna
y reconocimientos a los méritos obtenidos, optimizando los recursos digitales para
ampliar las modalidades de capacitacion requeridas, garantizando la accesibilidad
del personal que labora en diferentes estaciones y horarios rotativos, el usos de
estas tecnologias permitird mantener la continuidad del aprendizaje en todo sus

colaboradores y realizar una evaluacién periédica de los resultados del programa
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el cual permitira identificar fortalezas, corregir deficiencias y garantizar una mejora

continua en los procesos de aprendizaje y desempefio.

Finalmente se recomienda potenciar las habilidades de liderazgo y comunicacion
efectiva en los mandos medios y superiores, debido a que una conduccion
adecuada de los equipos de trabajo es clave para consolidar los aprendizajes y
trasladarlos a la practica diaria, un liderazgo que sea patrticipativo, comunicativo y
empatico, favorecera la cohesion y el compromiso de los equipos en los diferentes
turnos y estaciones de peaje y pesaje Y se reflejara en la calidad de los servicios

gue ofrece la concesionaria.
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Anexo 2: Registro de Impacto y Resultados

Tipo de documento: Trabajo de investigacion

Titulo del Trabajo de Investigacién o Tesis:

“Capacitacion laboral y su relacién en el desempefio Laboral del personal administrativo
del &rea de operaciones de la Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025”
Integrantes:

1. Lopez Alzamora, Vicente Jhonathann

Asesor: Albarracin Aparicio, Roxana Alexandra

Impacto de la investigaciéon

El impacto de una investigacion se refiere a los efectos, tanto esperados como
inesperados, que esta puede generar, abarcando aspectos econdmicos, politicos,

culturales, ambientales, tecnoldgicos, sociales, entre otros.

El impacto de esta investigacion es Social y Organizacional ya que propone una solucién
practica y a la vez viable para fortalecer las competencias de los trabajadores de una
concesionaria vial del Perd. A nivel Organizacional este estudio permite que la
concesionaria identifique que, aunque el personal percibe niveles altos de capacitacion y
desempernio, la relacion entre ambas variables es baja, de un 29% lo que evidencia una
conexién entre la formacioén recibida y la aplicacién en situaciones reales. a partir de este
diagndstico se propone el programa IMPULSA IIRSA para las unidades de Peaje y Pesaje
en el &rea de operaciones el cual tendra resultados de mejora en: Reduccién de errores,
optimizacion en procesos, claridad y confiabilidad en reportes, fortalecimiento del clima
laboral, motivacion personal y la consolidacion de una cultura de mejora continua alienada
correctamente a los valores institucionales de la concesionaria.

A nivel social el impacto radica en demostrar que, incluso en contexto con limitado acceso
a formacion como lo es Madre de Dios el cual no esté incluido dentro de ese porcentaje de
23% de trabajadores que perciben algun tipo de capacitacion formativa en sus centros
laborales, es posible implementar estrategias de desarrollo humano con presupuestos y
recursos viables, que generen valor tanto para los trabajadores como para la organizacion,
esto contribuye a un desarrollo profesional de sus miembros, mejorando la calidad del

servicio ofrecido y refuerza la responsabilidad social empresatrial.
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Esta investigacion no solo aporta conocimiento empirico en un contexto poco estudiado,
sino que transforma el diagndstico en una propuesta de innovacion con impacto medible,

sostenible y replicable en otras concesionarias del pais.

Resultado del proceso de investigacion

Los resultados de un proyecto de investigacion son los descubrimientos o conclusiones
alcanzadas después de realizar el estudio. Estos reflejan los datos obtenidos durante el
proceso investigativo y responden a las preguntas o hip6tesis formuladas al comienzo del
proyecto. Los resultados son fundamentales para evaluar, interpretar y comprender los

efectos o la validez de lo investigado.

El resultado principal de esta investigacion es haber demostrado que existe una relacién
directa, positiva pero baja de un 29% entre la capacitacién y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de operaciones de la concesionaria IIRSA Sur, Madre de
Dios, Perq, este hallazgo obtenido mediante coeficiente de correlacién Rho de Spearman
responde directamente a la hipétesis que se plantea que:

Auqui el personal administrativo percibe altos niveles tanto en capacitacion (80%) como en
desempenfo (95%) , la asociacién entre ambas variables es débil , lo que sugiere que la
poca capacitacion recibida la cual es empirica, si es bien valorada pero no esta alienada
estratégicamente ni estructurada con las necesidades reales del puesto de trabajo , como
tampoco con otros factores que lo impulsan como liderazgo, clima laboral, experiencia
previa, aprendizaje empirico, tiempo en el cargo, apoyos internos de personal mas antiguo.
Los analisis especificos muestran resultados de 12% entre capacitacion y eficiencia, 20%
entre capacitacion y habilidades competitivas y 11 % entre capacitacion y productividad,
estos resultados no invalidan la importancia de la capacitacién , sino que evidencian una
brecha critica entre la formacién recibida y su impacto efectivo en el trabajo diario, lo que
justifica la propuesta de innovacién “Impulsa IIRSA” a través de un programa estructurado,
continuo, por etapas y competencias , disefiado para transformar esa capacitaciéon empirica

actual en una herramienta estratégica de mejora del desempefio.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CAPACITACION LABORAL Y SU RELACION EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL AREA DE OPERACIONES DE LA
CONCESIONARIA I1IRSA SUR, MADRE DE DIOS, PERU.

PROBLEMA | OBJETIVOS | HIPOTESIS CAPACITACION LABORAL
Problema Objetivo Hipotesis Dimensiones Indicadores Preguntas items
Principal General General
¢De qué Determinar la La DESARROLLO DE | Frecuencia de | ¢(Con qué frecuencia la empresa realiza capacitaciones laborales para 1
manera la relacion capacitacion | CONOCIMIENTOS | capacitacion en el | el personal el personal de su area?
capacitacion | existente entre laboral se area
laboral se la capacitacion | relaciona en Dominio de | ¢Con qué frecuencia la capacitacion laboral recibida le ha permitido 2
relaciona en Iab_oral se el desempefio herram!e_ntas dominar ~eI uso de las herramient_as informé,ticas necesarias para
el desempefio relaciona en el laboral del informaticas desempeniar eficientemente sus funciones en el area?
desempefio personal utilizadas en el area
laboral del laboral del administrativo Dominio de | ¢Con qué frecuencia la capacitacion laboral recibida le ha permitido 3
pgr_sonal_ personal del area de conceptos  técnicos | comprender y aplicar correctamente los conceptos técnicos
administrativo | administrativo | operaciones aplicados relacionados con sus funciones en el area de operaciones?
del area de del area de de la relacionado con las
operaciones | operaciones de | concesionaria funciones
de la la IIRSA SUR, Conocimientos  de | ¢En qué medida considera que la capacitacion laboral recibida le ha 4
concesionaria | concesionaria Madre de normativas de | permitido comprender las normativas de seguridad y salud en el
IIRSA SUR, | !IRSASUR, Dios, Perd. seguridad y salud en | trabajo aplicables a su area?
Madre de Madre de ¢l trabajo
Dios, ¢Per(? Dios, Perd. Aplicacion de | ¢En qué medida considera que ha podido aplicar efectivamente los 5
' conocimientos conocimientos adquiridos en la capacitacion para mejorar su
adquiridos en la | desempefio laboral?
capacitacion
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DESARROLLO DE
HABILIDADES

DESARROLLO DE
ACTITUDES

Habilidades para | ¢Qué tan importante considera Ud. que la capacitacion laboral recibida 6
trabajar en equipo | ha mejorado sus habilidades para colaborar y trabajar efectivamente
después de la | enequipo?

capacitacién

Mejorar la gestion de | ;En qué medida la capacitacion laboral recibida ha contribuido a 7
tiempo y | mejorar su capacidad para gestionar el tiempo y organizar sus tareas
organizacion de las | diarias? .

tareas

Habilidades para | (En qué medida la capacitacion laboral recibida ha mejorado sus 8
comunicarse habilidades para comunicarse de manera clara y efectiva con sus
eficazmente compafieros y superiores?

Adaptacién a nuevas | ¢Con qué frecuencia la capacitacion laboral recibida le ha ayudado a 9
tareas y herramientas | adaptarse eficazmente a nuevas tareas y al uso de herramientas de

de trabajo trabajo en su area?

Capacidad para | ¢(Qué tan seguido la capacitacion laboral recibida le ha permitido 10
resolver problemas | resolver eficazmente problemas que se presentan en su trabajo diario?

en situaciones reales

Responsabilidad en | ;Con qué regularidad considera que la capacitacion laboral recibida ha 11
el cumplimiento de | fortalecido su sentido de responsabilidad para cumplir con las

las funciones funciones asignadas en su rea?

Actitud proactiva | (Qué tan seguido la capacitacion laboral recibida le ha motivado a 12
ante los retos | anticiparse y tomar lainiciativa frente a los retos laborales que enfrenta
laborales en su rea?

Puntualidad y | ¢Con qué frecuencia la capacitacion laboral recibida ha fortalecido su 13
compromiso con el | puntualidad y compromiso para cumplir con el horario laboral
horario laboral establecido?

Disposicion para | ¢En qué medida la capacitacion laboral recibida ha incrementado su 14
colaborar con los | disposicién para colaborar y apoyar a sus compafieros de trabajo?
compafieros

Compromiso con los | ;Qué tan frecuente la capacitacion laboral recibida le ha ayudado a 15
objetivos alinearse y comprometerse con los objetivos de la organizacion?

organizacionales
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Problemas Objetivos Hipétesis DESEMPENO LABORAL
especificos Especificos: especificas:
Dimensiones Indicadores Preguntas item
¢De qué manera la Determinar la La EFICIENCIA Cumplimiento  de | (Con qué frecuencia cumple con la realizacién de sus 1
CAPACITACION relacién existente CAPACITACION tareas en el tiempo | tareas dentro del tiempo establecido en su area de trabajo?
LABORAL se entre la LABORAL se establecido
relaciona en la CAPACITACION relaciona
EFICIENCIA del LABORALY LA directamente en la y —
personal EFICIENCIA del EEICIENCIA del Uso adecuado dg los | En qué proporcion ytl_llza de manera adecu_ada Ic_Js recursos 2
administrativo del personal personal recursos _(materlales, materl_ales, tecnoldgicos y humanos disponibles para
&rea de operaciones administrativo del administrativo del tecnologicos, cumplir con sus responsabilidades laborales
de la concesionaria area de operaciones | &rea de operaciones human_os) y - - —
IIRSA SUR. Madre de la concesionaria | de la concesionaria Capacidad para | ¢En qué medida considera que su capacitacion laboral le 3
de Dios, |’3em? IIRSA SUR, Madre | IIRSA SUR, Madre organizar y priorizar hg p_ermitido organizar y priorizar eficazmente sus tareas
de Dios, Perd. de Dios, Perd. . Lo __| diarias? : : :
Nivel de autonomia | ¢Con qué frecuencia puede organizar y ejecutar sus tareas 4
en el cumplimiento | laborales sin supervision directa?
de funciones
Reduccion de | ¢En qué medida considera que la capacitacion laboral 5
errores en el | recibida ha contribuido a disminuir los errores cometidos
cumplimiento de sus | en el cumplimiento de sus funciones?
funciones
¢De qué manera la Determinar la La HABILIDADES Capacidad para | ¢Con qué frecuencia aplica soluciones efectivas a los 6
CAPACITACION relacion existente CAPACITACION COMPETITIVAS | resolver problemas | problemas laborales que enfrenta, utilizando los
LABORAL se entre la LABORAL se de manera efectiva | conocimientos adquiridos en la capacitacién?
relaciona en las CAPACITACION relaciona
HABILIDADES LABORAL enlas | directamente en las Nivel de Adaptacion | ;Qué tan habitual Usted, aplica con confianza nuevas 7
COMPETITIVAS del HABILIDADES HABILIDADES a Nuevas | herramientas tecnoldgicas aprendidas para mejorar el
personal COMPETITIVAS COMPETITIVAS Tecnologias desempefio de sus funciones?
administrativo del del personal del personal
area de operaciones administrativo del administrativo del Capacidad de | ;{Con qué frecuencia ha implementado o participado en la 8
de la concesionaria area de operaciones | &rea de operaciones Innovacién y | implementacion de mejoras que resultaron en beneficios

de la concesionaria

de la concesionaria

concretos para su equipo u organizacion?
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IIRSA SUR, Madre | IIRSA SUR, Madre | IRSA SUR, Madre Propuesta de
de Dios, Peru? de Dios, Peru. de Dios, Peru Mejoras
Capacidad de | ;Qué tan seguido ha asumido responsabilidades de 9
liderazgo en roles | liderazgo que contribuyen al logro de los objetivos
estratégicos estratégicos de la organizacion?
Nivel de | {Qué tan seguido considera que se comunica de manera 10
comunicacion clara y efectiva con sus compafieros y superiores para
efectiva con | facilitar la colaboracion y el logro de objetivos?
compafieros y
lideres
¢De qué manera la Determinar la La PRODUCTIVIDAD | Cantidad de Tareas | ;Con qué frecuencia cumple con la elaboracion de 11
CAPACITACION relacion existente CAPACITACION Complidas por | informes precisos y oportunos sobre el volumen de trabajo
LABORAL se entre la LABORAL se Periodo realizado dentro de los plazos establecidos?
relaciona en la CAPACITACION relaciona Cumplimiento  de | (Con qué regularidad considera que el personal 12
PRODUCTIVCIDAD LABORALY la directamente en la metas y objetivos | administrativo cumple con los objetivos y resultados
del personal PRODUCTIVIDAD | PRODUCTIVIDAD laborales establecidos por la organizacion dentro de los plazos
administrativo del del personal del personal planificados?
area de operaciones | administrativo del | administrativo del Reduccion del | ¢(Cada cuanto tiempo implementa métodos o estrategias | 13
de la concesionaria | area de operaciones | area de operaciones tiempo  requerido | que le permiten realizar sus actividades rutinarias de
IIRSA SUR, Madre de la concesionaria | de la concesionaria para completar | manera mas eficiente y rapida?
de Dios, Peri? IIRSA SUR, Madre | IIRSA SUR, Madre tareas rutinarias
de Dios, Perd. de Dios, Per(. Gestion y | ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion positiva de | 14
percepcion sus superiores y comparfieros sobre la gestion de sus tareas
y su desempefio laboral?
Frecuencia en | ¢Con qué frecuencia los supervisores realizan visitas en el 15
gestion de | sitio de trabajo para monitorear la calidad del
supervision cumplimiento de sus tareas?
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

“CAPACITACION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS ASISTENTES ADMINISTRATIVOS DEL AREA DE
OPERACIONES DE LA CONSESIONARIA IIRSA SUR MADRE DE DIOS
PERU”

Introduccion: Esta encuesta tiene como finalidad obtener datos que nos permitan
hacer una valoracion que existe entre la capacitacién laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores en una organizacion.

En este siguiente cuestionario seleccione la alternativa de respuesta que mejor se
adecue a su criterio, no existen respuestas correctas ni incorrectas, tan solo se

requiere conocer la opinion que Ud. elija. Marque con una “X”

CRITERIO PUNTUACION
Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

RINWA~ O
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N° ITEMS PUNTAJE
V1 CAPACITACION LABORAL 1/2{3|4|5
1 ¢Con qué frecuencia la empresa realiza capacitaciones laborales para el

personal el personal de su area?
2 éCon qué frecuencia la capacitacién laboral recibida le ha permitido

dominar el uso de las herramientas informaticas necesarias para
desempeiiar eficientemente sus funciones en el drea?

3 ¢Con qué frecuencia la empresa realiza capacitacion laboral recibida le ha
permitido comprender y aplicar correctamente los conceptos técnicos
relacionados con sus funciones en el drea de operaciones?

4 ¢En qué medida considera que la capacitacidon laboral recibida le ha
permitido comprender las normativas de seguridad y salud en el trabajo
aplicables a su drea?

5 ¢En qué medida considera que ha podido aplicar efectivamente los
conocimientos adquiridos en la capacitacion para mejorar su desempeno
laboral?

6 ¢Qué tan importante considera Ud. que la capacitacién laboral recibida ha
mejorado sus habilidades para colaborar y trabajar efectivamente en
equipo?

7 ¢En qué medida la capacitacién laboral recibida ha contribuido a mejorar su
capacidad para gestionar el tiempo y organizar sus tareas diarias?

8 ¢En qué medida la capacitacion laboral recibida ha mejorado sus habilidades
para comunicarse de manera clara y efectiva con sus compafieros y
superiores?

9 ¢Con qué frecuencia la capacitacion laboral recibida le ha ayudado a
adaptarse eficazmente a nuevas tareas y al uso de herramientas de trabajo
en su area?

10 ¢Qué tan seguido la capacitacion laboral recibida le ha permitido resolver
eficazmente problemas que se presentan en su trabajo diario?

11 ¢Con qué regularidad considera que la capacitacidon laboral recibida ha
fortalecido su sentido de responsabilidad para cumplir con las funciones
asignadas en su area?

12 ¢Qué tan seguido la capacitacion laboral recibida le ha motivado a
anticiparse y tomar la iniciativa frente a los retos laborales que enfrenta en
su area?

13 éCon qué frecuencia la capacitacion laboral recibida ha fortalecido su
puntualidad y compromiso para cumplir con el horario laboral establecido?
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14 ¢En qué medida la capacitaciéon laboral recibida ha incrementado su
disposicidn para colaborar y apoyar a sus compaferos de trabajo?

15 ¢Qué tan frecuente la capacitacion laboral recibida le ha ayudado a alinearse
y comprometerse con los objetivos de la organizacién?

V2 DESEMPENO LABORAL 1/2{3|4|5

1 éCon qué frecuencia cumple con la realizaciéon de sus tareas dentro del
tiempo establecido en su area de trabajo?

2 ¢éEn qué proporcidn utiliza de manera adecuada los recursos materiales,
tecnoldgicos y humanos disponibles para cumplir con sus responsabilidades
laborales?

3 ¢En qué medida considera que su capacitacion laboral le ha permitido
organizar y priorizar eficazmente sus tareas diarias?

4 éCon qué frecuencia puede organizar y ejecutar sus tareas laborales sin
supervision directa?

5 ¢En qué medida considera que la capacitacion laboral recibida ha
contribuido a disminuir los errores cometidos en el cumplimiento de sus
funciones?

6 ¢Con qué frecuencia aplica soluciones efectivas a los problemas laborales
gue enfrenta, utilizando los conocimientos adquiridos en la capacitacién?

7 ¢Qué tan habitual Usted, aplica con confianza nuevas herramientas
tecnoldgicas aprendidas para mejorar el desempefio de sus funciones?

8 ¢Con qué frecuencia ha implementado o participado en la implementacién

de mejoras que resultaron en beneficios concretos para su equipo u
organizacién?

9 ¢Qué tan seguido ha asumido responsabilidades de liderazgo que
contribuyen al logro de los objetivos estratégicos de la organizacion?

10 ¢Qué tan seguido considera que se comunica de manera clara y efectiva con
sus compafieros y superiores para facilitar la colaboracién y el logro de
objetivos?

11 ¢Con qué frecuencia cumple con la elaboracion de informes precisos y
oportunos sobre el volumen de trabajo realizado dentro de los plazos
establecidos?

12 ¢Con qué regularidad considera que el personal administrativo cumple con
los objetivos y resultados establecidos por la organizacion dentro de los
plazos planificados?

13 ¢Cada cuanto tiempo implementa métodos o estrategias que le permiten
realizar sus actividades rutinarias de manera mas eficiente y rapida?

14 ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacién positiva de sus superiores y
companeros sobre la gestidn de sus tareas y su desempefio laboral?

15 ¢Con qué frecuencia los supervisores realizan visitas en el sitio de trabajo
para monitorear la calidad del cumplimiento de sus tareas?
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VALIDACION DE EXPERTOS

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1.1. Apellidos y Nombres del experto:
1.2. Cargo e institucién del experto:
1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacién

VARIABLE 1

Dra. Roxana Alexandra Albarracin Aparicio

Docente-ISIL

Cuestionario

Vicente Jhonathann Lépez Alzamora

Capacitacion laboral y su relacion en el desempefio laboral del
area de operaciones de

personal

administrativo del

Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Peru, 2025.

. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%

Estd formulado con lenguaje X

1. CLARIDAD apropiado y especifico.

b OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas X
observables.

5 ACTUALIDAD Adecgado al ave’lnce de la X
ciencia y tecnologia.

1. ORGANIZACION Existe organizacion logica X

5 SUFICIENCIA Comprende Igs aspectos en X
cantidad y calidad.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado  para  valorar X
aspectos de las estrategias.

7. CONSISTENCIA Basados  en  aspectos X
tedricos-cientificos

5 COHERENCIA Ent.re Ios.lndlces, indicadores X
y dimensiones.

9 METODOLOGIA La t,es_trategla. res,po.nde al X
proposito del diagndstico.
El instrumento es funcional X

10. PERTINENCIA para el propdsito de la
investigacion.

PROMEDIO DE 85%
VALIDACION
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PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

ftem 1

ftem 2

item 3

ftem 4

ftem 5

ftem 6

ftem 7

ftem 8

ftem 9

ftem 10

X X[ X| X| X| X| X| X| X| X

I PROMEDIO DE VALORACION:

85 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( X)) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto

Lugar y fecha: Lima, 30/10/2025

DNI N°
ORCID

41981490

0000-0002-6930-3718
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VALIDACION DE EXPERTOS

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1.1. Apellidos y Nombres del experto:
1.2. Cargo e institucién del experto:
1.3. Nombre del instrumento:

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Titulo de la investigacién

VARIABLE 2

Dra. Roxana Alexandra Albarracin Aparicio

Docente-ISIL

Cuestionario

Vicente Jhonathann Lépez Alzamora

Capacitacién laboral y su relacién en el desempefio laboral del
area de operaciones de

personal

administrativo del

Concesionaria IIRSA Sur Madre de Dios, Per(, 2025.

Il ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular |Buena Muy Excelente
buena
CRITERIOS INDICADORES
61-80%
00-20% 21-40% |41-60% 81-100%
Esta formulado con lenguaje X
11. CLARIDAD apropiado y especifico.
12 OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas X
observables.
13, ACTUALIDAD Adecgado al ave’lnce de la X
ciencia y tecnologia.
14. ORGANIZACION Existe organizacion légica X
15 SUFICIENCIA Comprende I(_)s aspectos en X
cantidad y calidad.
16. INTENCIONALIDAD | Adecuado ~ para  valorar X
aspectos de las estrategias.
17. CONSISTENCIA Basados  en  aspectos X
tedricos-cientificos
18, COHERENCIA Ent.re Ios.lndlces, indicadores X
y dimensiones.
19 METODOLOGIA La t,es.trategla. res,po.nde al X
proposito del diagndstico.
El instrumento es funcional X
20. PERTINENCIA para el propdsito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 85%
VALIDACION
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PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO

INSTRUMENTO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

ftem 1

ftem 2

item 3

ftem 4

ftem 5

ftem 6

ftem 7

ftem 8

ftem 9

ftem 10

X X[ X| X| X| X| X| X| X| X

M. PROMEDIO DE VALORACION:

85 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( X) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma del experto

Lugar y fecha: Lima, 30/10/2025

DNI N°
ORCID

41981490

0000-0002-6930-3718
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