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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presento la Tesis titulada:
“Capacitacién y Motivacion Laboral segun personal del Programa Nacional Cuna
Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.” en cumplimiento
del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para optar el

grado de: Magister en Gestioén Publica.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion cientifica
de las dos variables y sus dimensiones, la justificacién, el planteamiento del
problema, los objetivos y las hipétesis. En el capitulo dos se presenta las
variables en estudio, la Operacionalizacion, la metodologia utilizada, el tipo de
estudio, el diseiio de investigacion, la poblacion, la muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis utilizado y los aspectos
éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de
hipdtesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de resultados. El quinto
capitulo esta refrendado las conclusiones de la investigacion. En el sexto capitulo
se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las

referencias bibliograficas. Finalmente se presenta los anexos correspondientes.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre
capacitacién y motivacion laboral segun personal del Programa Nacional Cuna

Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

La poblacién es de 120 trabajadores, la muestra fue probabilistica de 92,
en los cuales se han empleado la variable: Capacitacion y Motivacion Laboral. El
método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacion utilizé para su propdsito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal, que recogié la informacién en un periodo
especifico, que se desarrollé6 al aplicar los instrumentos: Cuestionario sobre
Capacitacion, el cual estuvo constituido por 30 preguntas en la escala de Likert
(Nunca 1, Casi nunca 2, Algunas veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5) y el
Cuestionario sobre Motivacién Laboral, el cual estuvo constituido por 30
preguntas en la escala de Likert: (Completamente en Desacuerdo 1, En
desacuerdo 2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3, De acuerdo 4, Completamente
de acuerdo 5) que brindaron informacién acerca de la Capacitacién y la
Motivacién laboral, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos

resultados se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que la
Capacitacion se relaciona significativamente con la Motivacién laboral segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién
Social, Lima 2015, siendo que el coeficiente de correlacidn Rho de Spearman de

0.964, represento una alta correlacion entre las variables.

Palabras Clave: Capacitacion y motivacion laboral
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
training and work motivation according to personnel of the National Cradle Mas

Program of the Ministry of Development and Social Inclusion, Lima 2017.

The population is 120 workers, the sample was probabilistic of 92, in which
the variable: Training and Labor Motivation have been used. The method used in
the investigation was the hypothetico-deductive. This research used for its
purpose the non-experimental cross-sectional correlational level design, which
gathered the information in a specific period, which was developed when the
instruments were applied: Training Questionnaire, which consisted of 30 questions
on the Likert scale (Never 1, Almost never 2, Sometimes 3, Almost always 4,
Always 5) and the Questionnaire on Work Motivation, which was constituted by 30
questions on the Likert scale: (Completely Disagree 1, Disagree 2, Neither agree
or disagree 3, Agree 4, Fully agree 5) that provided information about training and
work motivation, through the evaluation of its different dimensions, whose results

are presented graphically and textually.

The investigation concludes that there is evidence to affirm that the Training
is significantly related to the Work Motivation according to personnel of the
National Cradle Mas Program of the Ministry of Development and Social Inclusion,
Lima 2015, being that the Rho correlation coefficient of Spearman of 0.964,

represented a high correlation between the variables.

Key words: Training and labor motivation
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Como antecedentes internacionales se tiene las investigaciones tales como Alava
(2013) de Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena Libertad - Ecuador, en su
Tesis “Programa de Capacitacion dirigido a la Unién de Asociaciones de
Prestadores de Servicios Turisticos del Canton Playas Provincia de Guayas’,
investigacién para optar el grado de Magister en Administracion de Empresas,
sefala como finalidad el disefio de un programa de capacitacion para
potencializar el desarrollo del sector turistico en la region. La poblacion muestra
estuvo constituida por 326 personas. El trabajo de investigacion es de tipo
cualitativo-cuantitativo, de nivel descriptivo. Entre las técnicas seleccionadas se
conté con la observacion, entrevista, encuesta y cuestionario, asi como la
investigacion bibliografica. El estudio concluye que la capacitacion de los
trabajadores es muy importante, toda vez que ello permitira un mejor desempefo
laboral. En consecuencia, el presente antecedente guarda relacion con la variable

capacitacion.

Alonso y Mata (2014) en su trabajo de investigacion “Impacto de la
Capacitacion en los Niveles de Satisfaccion Laboral, Aprendizaje, Desempefio y
Desarrollo de Carrera Individual en el Personal Nacional (Nrs) de las Areas de
Investigacion del Centro Internacional de Agricultura Tropical Ciat- Afo 2014”
tesis para optar el grado de magister en Administracion de Empresas cuyo trabajo
tuvo como finalidad establecer si la capacitacion tiene incidencia en los
trabajadores en su satisfaccion laboral, el aprendizaje, el desempefio y el
desarrollo profesional de cada colaborador. La muestra estuvo conformada por 56
trabajadores a los que se les aplico un instrumento tipo cuestionario para recoger
informacion. La investigacion realizada es de tipo transeccional correlacional, y
para establecer la correlacién y su alcance, se utilizd el estadistico de Chi-
Cuadrado Los resultados obtenidos expresaron que existe correlacién directa
entre la capacitacién y las variables de estudio: satisfaccion laboral, aprendizaje y

desarrollo profesional.
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Almeida y Arruti (2014) en su tesis “Relacion entre perfil motivacional y
percepcion de clima organizacional en empleados de la UCAB (Caracas) para el
2008” se plantearon como meta determinar el caracter de la relacion entre la
motivacién laboral y la percepcidén de clima organizacional, dicho estudio se llevo
a cabo en la Universidad Catolica Andrés Bello ubicada en el area metropolitana
de Caracas en el ano 2010. Esta investigacion presenta un disefio de tipo no
experimental, correlacional y transversal. La poblacion en estudio estuvo
conformada por 648 empleados activos pertenecientes al area administrativa y
docente de la universidad mencionada. Se utilizd una muestra de 286
empleados, para lo cual se realizO el muestreo probabilistico sistematico
correspondiente. Los instrumentos utilizados son el inventario de las
motivaciones sociales de Romero-Garcia y Salom de Bustamante elaborado para
medir la variable motivacion, en cuanto a la variable clima organizacional se utilizd
el instrumento denominado CLIOUNing elaborado por Mejia, Reyes y Arzola, el
cual fue disefiado para determinar las percepciones de clima laboral en

instituciones universitarias.

Hernandez (2014) en realizd el trabajo de investigacion “Motivacion y
satisfaccion laboral en el centro de servicios Compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas” cuyo objetivo fue la elaboracién de un instrumento de
medicion que abordara el tema de la motivacion y satisfaccion laboral y su
posterior analisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. La perspectiva
principal que se da a la tematica es mediante la Teoria Bifactorial de Herzberg y
los conceptos desarrollados por Peird. El cuestionario elaborado en escala tipo
Likert fue aplicado a 58 individuos en el Centro de Servicios Compartidos de una
empresa embotelladora de bebidas carbonatadas de capital mexicano ubicado en
la Ciudad de México. El instrumento de medicion estd conformado por dos
grandes factores: intrinsecos y extrinsecos, que a su vez estan conformados por
13 sub factores obtenidos a partir del analisis factorial aplicado al cuestionario.
Los principales resultados obtenidos es que no se encontraron diferencias
significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron establecidos a
partir de las variables independientes del estudio, las cuales fueron: género,

escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La unica variable que
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presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la constituyd la

antigledad en la empresa.

Catary (2015) desarroll6 una investigacion titulada: “Programa motivacional
para optimizar el desemperio del personal administrativo de las contralorias
municipales del estado Aragua”, expuesto en la Universidad de Carabobo,
Campus Barbula, para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas
mencién Gerencia; cuyo proposito fundamental consisti6 en el diseio de un
programa motivacional para el desempefio del personal administrativo de los
organismos en estudio. Metodolégicamente, la investigacion se efectu6é bajo un
estudio de campo de tipo descriptivo-transaccional, enmarcado en la modalidad
de proyecto factible. Se utiliz6 una poblacién de 45 personas a las cuales se
aplicé para la recoleccion de datos un cuestionario. A tales efectos, la autora
concluyo que el personal administrativo de las contralorias municipales del estado
Aragua se encuentran desmotivados para realizar sus labores, de modo que el
desempeno ha sido cada vez mas deficiente, por lo que se formuldé un programa
motivacional que estimule, mediante estratégicas econdmicas y morales, el

compromiso por cumplir cabalmente lo asignado.
Antecedentes nacionales

Martel y Sanchez (2015) en su trabajo de investigacion titulado “Plan de
Capacitacion para Mejorar el Desemperio de los Trabajadores Operativos del
Gimnasio Sport Club”, de la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad Privada Antenor Orrego, para optar el titulo de Licenciado en
Administracion 2013, el objetivo fue demostrar que, con la implementacién de un
plan de capacitacidon, el desempeio laboral del personal operativo del gimnasio
Sport Club de la ciudad de Trujillo mejora. La poblacion estudiada estuvo
conformada por 100 personas asiduas al gimnasio Sport Club de Trujillo ente
enero y julio del 2015. El muestreo fue de tipo probabilistico (muestreo aleatorio
simple) conformado por 80 personas a quienes se les aplicd un cuestionario. Los
tesistas concluyen en su investigacion que la ejecucion de un plan de
capacitacién mejora el desempefio laboral de los trabajadores, ya que los clientes

calificaron con un puntaje promedio de 3.39 en una escala de 0 a 10, donde 0
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correspondia a pésimo desempeino y 10 al éptimo desempefio, ultimando que la
variable capacitacidon guarda relacion con las variables planteadas para el

presente estudio de investigacion.

Villar (2014) en su trabajo “Relacion entre la Motivacion y el Clima
Organizacional de los trabajadores del C.E.P. Saco Oliveros - Covida, Lima” tuvo
como finalidad establecer la correlacion entre la motivacion y el clima
organizacional en los colaboradores de esa casa de estudios. Para ello, realizé
una investigacion de tipo descriptiva, en la que encuesté a 50 colaboradores. Para
el analisis de los resultados utilizé el analisis de correlacion de Pearson,
aceptando la hipdtesis que si hay una relacidn entre estas dos variables,
confirmando que los trabajadores del C.E.P. Saco Oliveros — Covida, los olivos,
se encuentran altamente motivados, lo cual es reflejo del buen clima laboral,

informacion que se desprende de la encuesta realizada.

Barnett, R., Bernuy, S., Cardenas, K. y Loza, T. (2015) en su trabajo
titulado “Analisis de los Factores Motivacionales de los funcionarios del Sector
Bancario Peruano” tiene como fin determinar la motivacion laboral de los
empleados de los bancos peruanos o de banca multiple. Se trata de un estudio
transversal, descriptivo, cuantitativo, no experimental que utiliza el cuestionario,
como instrumento de investigacion, el mismo que mide quince factores de la
motivacién para el trabajo y que fuera elaborado por Toro (1992). Dicha
investigaciéon se enmarca en lo desarrollado por Fernando Toro en su modelo
tedrico de motivacion, el cual integra la teoria existente de motivacion en el
trabajo. La muestra utilizada en la investigacion es de 168 funcionarios de los
cuatro bancos mas reconocidos de la ciudad de Lima. Entre las conclusiones
pertinentes al desarrollo de la presente tesis se tiene que los principales factores
motivacionales son el reconocimiento y la promocion para lograr el optimo

desempeiio del funcionario bancario peruano.

Larico (2014) en su investigacion “Factores motivadores y su influencia en
el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de San
Roman — Juliaca 2014” tuvo como objetivo determinar la influencia de los factores

motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de
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San Roman - Juliaca en el 2014. La poblacion de estudio estuvo conformada por
635 trabajadores entre nombrados y contratados de la Municipalidad de San
Roman - Juliaca. Se optd por el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra
estuvo conformada por 182 trabajadores. Se llega a la conclusion: Se comprobd
la existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores y el
desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman con (r=.786). Se evidencio relacidon significativa (r=.659) entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades
porque eso influye de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontro
relacion significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les otorga a los
trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacién y becas de capacitacion
con el desempefio laboral. Se evidencid una vinculacion directa entre las
condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima como amor al trabajo,
autorrealizacion puesto que influye de manera relevante en el desemperio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Gonzales (2014) en su trabajo de investigacion “Gestion del desempefio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz” para obtener el grado
de magister en Administracion, tuvo el objetivo de identificar la relacion entre la
gestion del desempefio y la motivacion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicios de la empresa del sector automotriz. Para ello, empled
un disefio de tipo descriptivo correlacional. Para la recoleccion de datos se utilizd
la observacion estructurada y las encuestas con escalas estandarizadas, las
cuales permitieron conocer el comportamiento de los trabajadores y supervisores,
asi como las percepciones que tiene el personal de las secciones de servicio
automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos supervisores. La muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores. Para el analisis de datos se emplearon
indicadores de correlacion, cuyos resultados son mostrados mediante un
diagrama de dispersion para establecer la relacion de la gestion del desempefio y
la motivacion. El analisis estadistico mostr6 que las escalas gestion del
desempeno y motivacion lograron un nivel de confiabilidad moderadamente alto:
a=0.702 y a = 0.747, respectivamente; concluyendo que existe una relacion entre

la gestion del desempeiio y la motivacion, lo que permite concluir que la gestion
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del desempefio de la empresa evaluada es ineficiente, que los niveles de

motivacion de los trabajadores son en su mayoria negativos.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Fundamentacién de la variable Capacitacion

Guglielmetti, (2002) senala que “la capacitacion es una de las funciones clave de
la administracion y desarrollo del personal en las organizaciones vy, por
consiguiente, debe operar de manera integrada con el resto de las funciones de
este sistema. Lo anterior significa que la administracion y el desarrollo del
personal debe entenderse como un todo, en que las distintas funciones -incluida
la capacitacion- interactuan para mejorar el desempefio de las personas y la

eficiencia de la organizacion”.

Asimismo, sefiala que existe ciertas herramientas basicas que se emplean
en la gestion de los recursos humanos de las compafnias modernas, las mismas
que también pueden usarse para la gestion de la capacitacion; entre ellas
tenemos; La descripcion de puestos, las especificaciones de carrera interna, los
manuales de organizacion, procedimientos y métodos de trabajo, el sistema de

evaluacion del desempefio y los expedientes del personal.

Por su parte, para Chiavenato (2002) refiere que la capacitacion es un
medio que desarrolla las capacidades de las personas para que sean mas
productivas, creativas e innovadoras, y puedan contribuir eficazmente a los

objetivos organizacionales.

En este contexto, la capacitacion permite la transmisién de conocimiento
orientados al puesto de trabajo, actitud positiva frente al desempeno de sus
labores, lo que contribuira al desarrollo de sus habilidades, en funcién de objetivos

establecidos.

Dolan (2003) postula que la capacitacion del empleado consiste en un
conjunto de actividades cuyo fin es mejorar su rendimiento a través del tiempo,

desarrollando sus conocimientos, destrezas y actitudes.
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Para Hellriegel et al. (2005) la capacitacién ayuda a los trabajadores a

vencer sus limitaciones y a mejorar su desempefio en su puesto de trabajo.

Segun Mondy y Noé (2005) refieren que consideran que la capacitacion
constituye un proceso continuo y sistematico que tiene como finalidad brindar el
conocimiento y destrezas necesarias para que el individuo pueda desarrollar sus

funciones en un puesto de trabajo.

Por su parte, Parisi y Chibbaro (1998) definen a la capacitacion como una
estrategia formativa que propicia cambios de actuacion (conocimientos, destrezas
y actitudes) a corto plazo, permitiendo a aquellos que teniendo o no
oportunidades educativas, requieren actuar conforme a las nuevas exigencias del

lugar en el que se desempenian.

Asimismo, Bohlander et al. (2004) sostienen que la capacitacién es una
planificacién estratégica que se usa para incrementar los conocimientos,
destrezas y actitudes de los trabajadores para el logro de los objetivos

proyectados de una organizacion.

Para Dessler (2004) la capacitacion consiste en brindar a los noveles
trabajadores las habilidades necesarias para desempefarse con eficiencia en su

puesto de trabajo, a través de un programa de induccion.

Acevedo Ibanez y Lopez (2007) sefala que la capacitacion es un proceso
que se da a corto plazo y en el que se usa determinados criterios que permiten
una serie de acciones que, en conjunto, se orientan a propiciar un buen

desempenio en el puesto del trabajo.

Bohlander et al. (2001) sostienen que la razén primordial para brindar
capacitacion a los trabajadores es para otorgarles los conocimientos, destrezas y
actitudes que requieren para conseguir un desempefio satisfactorio en su puesto

de trabajo.
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Importancia de la capacitaciéon

Gitman, McDaniel y Mascar6 (2007) afirman que las empresas que ofrecen la
oportunidad a sus empleados para que aumenten sus conocimientos a través de
la capacitacién, la empresa se beneficia, ya que sus trabajadores estan mas
motivados y mejor preparados para realizar su labor. Los trabajadores que
reciben entrenamiento adecuado para usar nuevas tecnologias son mas
productivos y se adaptan mejor a los cambios en su trabajo. La formacién en el
lugar de trabajo hace sentir competentes a los trabajadores incrementando la
confianza y mérito personal de los empleados, lo que redunda en beneficio de la

empresa.

Por otro lado, segun Rodriguez (2008), la importancia de la capacitacion
radica en que; favorece a la organizacion, ya que mejora la rentabilidad de la
empresa, fortalece al individuo, porque el trabajador desarrolla un sentido de
pertenencia, crecimiento y progreso profesional y mejora a las relaciones

interpersonales en el equipo de trabajo, ya que mejora la comunicacion.

Robbins, (2001) senala la capacitacion aumenta la eficiencia del trabajador,
ya que se siente confiado y capaz de realizar la tarea encomendada en su puesto

de trabajo.

De acuerdo con Siliceo Aguilar (2008) los principales beneficios de la
capacitaciéon son: i) asegura la permanencia de los cambios; ii) posibilita la
internalizacion de valores, iii) aumenta la productividad, iv) mejora la calidad del
desempeno, v) reduce el ausentismo, vi) disminuye los accidentes en el trabajo,
vii) minimiza la rotacién de personal, viii) disminuye los indices de residuos vy ix)

promueve y enriquece la cultura organizacional.

Para Werther, W. Davis, K., Mejia, G. y Sanchez, B. (2000) es una
actividad dirigida a los empleados para que puedan mejorar su desempefio en su

puesto de trabajo.

Segun Blake (1997) es un proceso que sirve para brindar conocimientos,

destrezas y actitudes a los trabajadores de una organizacion como parte del
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crecimiento, proceso de cambio y adecuacidén a nuevos entornos de trabajo, tanto

internas como externas.

Tanto la definicion de la capacitacion que hacen Chiavenato (2002) y
Gitman, McDaniel y Mascard (2007) con respecto a los aprendizajes especificos
que fortalece el individuo a partir de la capacitacion y a los beneficios que trae
consigo la capacitacion a los empleados de una institucion se ajustan a la
situacion deseada en el Programa Nacional Cuna Mas, ya que cuando los
trabajadores se sienten valorados y se les da la oportunidad para fortalecer sus
capacidades que les permita su crecimiento profesional, estos se sienten
motivados, identificados y comprometidos con el quehacer institucional, mejoran
su desempefio y en consecuencia mejora la calidad del servicio que brindan el

Programa.
Dimensiones de la variable Capacitacion
La dimensidn de necesidades de capacitacion

Etapa que esta relacionada con la identificacion de las brechas en el desempefio
laboral que comprometen la eficiencia de la organizacion, las cuales puedan
deberse a la falta de competencias de los trabajadores y pueden ser minimizadas
gracias a la capacitacion. La capacitacion es una forma de cerrar las brechas en

el desempeno laboral, frente a otras opciones para estos problemas.
Segun lo postulado por Gaines & Robinson (2008)

Los profesionales que conducen una deteccion de necesidades,
deben identificar los requerimientos de capacitacion y, en general,
los problemas de desempefio, en términos de una jerarquia de

necesidades (p.85).

Para estos autores las necesidades de capacitacion constan de cuatro

niveles:

Necesidad de individuo o grupo, Incluye las caracteristicas personales

necesarias para el desempefio como los conocimientos, las habilidades y la
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motivacion para hacer las cosas; necesidades del ambiente de trabajo, se refiere
a varios factores que facilitan u obstruyen el desempefo de los trabajadores
como, por ejemplo, las herramientas y equipos con los que se cuenta para
desempenar eficientemente sus labores, el espacio fisico y mobiliario que
dispone, entre otros; necesidad de desempefio en el cargo o funcion, relacionada
con comportamientos, resultados o practicas actuales a nivel de puestos de
trabajo y la necesidad organizacional, las necesidades de capacitacién que van

en linea con los objetivos y resultados estratégicos de una institucién.
Tipos de analisis de necesidades

Barbazette (2006) afirma que existen varias formas de identificar necesidades de
capacitacién que dependen de las exigencias del momento. Con relacién al tema
de la capacitacion, el mencionado autor distingue los siguientes tipos de analisis
de deteccién necesidades de capacitacion; analisis de brechas de desempefio,
analisis de factibilidad, analisis de necesidades vs. Deseos, analisis de metas,

analisis de tareas, analisis de la poblacion meta y analisis contextual.

El analisis de las tareas a desarrollar se usa para determinar las
necesidades de capacitacion de los trabajadores ndveles. Con
recursos humanos que se incorporan a un puesto de trabajo, se
hace necesario brindarles las destrezas necesarias para que pueda
cumplir con su labor con eficacia. Sin embargo, este analisis resulta
insuficiente con los trabajadores antiguos. El analisis del desempefio
supone verificar si existe una deficiencia en el desempefio y
determinar si ésta deberia rectificarse mediante capacitacion o algun
otro medio (Dessler 2001, p.185).

El diagndstico consiste en realizar un inventario de las necesidades
o las carencias de capacitacion que deben ser atendidas o
satisfechas. Las necesidades pueden ser pasadas, presentes o

futuras.

Las necesidades de capacitacion son insuficiencias en la

preparacion profesional de las personas, es la diferencia entre lo que
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una persona deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y
hace. Significan una divergencia entre lo que deberia ser y lo que
realmente es. Una necesidad de capacitacion es un area de
informacion o de habilidades que un individuo o un grupo deben
desarrollar para mejorar o aumentar su eficiencia, eficacia y
productividad en el trabajo. En la medida en que la capacitacién se
enfoque en estas necesidades y carencias y las elimine, resultara
benéfica para los trabajadores, para la organizacion y, sobre todo,

para el usuario final. (Chiavenato, 2009, p. 378).

Segun Garcia, M/Morales, B (2008) “las necesidades de
capacitacion se traducen en conocimientos, habilidades o actitudes
que deben ser incorporados, desarrollados o modificados para
mejorar la calidad del trabajo y la preparacion integral de la persona”
(p. 125).

Asimismo, se puede definir a las necesidades de capacitacién, como la
diferencia cuantificable o medible que existe entre las tareas de un puesto de

trabajo y el desempefio de la persona.
La dimension de plan de desarrollo de personas

Alvarez (2013) sefiala que la capacitacion que reciben los servidores publicos, a
sea en gabinete o tipo practica, debe realizarse dentro de la jornada laboral.
Asimismo, esta capacitacion debe ser supervisada por personal de la propia
entidad designado para ello y en el lugar donde los servidores del Estado estan

siendo capacitados.

Cabe precisar que la capacitacion en las entidades publicas debe ser
regulada bajo ciertos parametros institucionales, a fin de que el trabajador pueda
hacer uso de este beneficio dentro de su jornada laboral y no afecte su trabajo y

su relacion familiar.

Para llevar a cabo una capacitacién institucional, existe una Resolucion de

Secretaria Descentralizada N°154-2011-PCM, que aprueba la Directiva N°001-
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2011-PCM/SD estableciendo los lineamientos para promover e implementar la
formulacién, aprobacién, implementacion, monitoreo y evaluacién del Plan de
Desarrollo de Capacidades o Plan de Capacitacion o un Plan de Desarrollo de

Personas - PDP, que deben aplicarse en las Instituciones Publicas.

El Plan de Desarrollo de Personas - PDP es un plan de gestién cuya
finalidad es, planificar las acciones de capacitacién y evaluacion del personal de
una entidad publica, conforme a lo establecido en la directiva y los lineamientos

emitidos por la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR.

Segun el Reglamento del decreto Legislativo 1025 (2010) la planificacion
del desarrollo de las personas al servicio del Estado se implementa a partir de la
elaboracion y presentacion del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del
Estado (PDP) anualizado y quinquenal que las entidades publicas hacen a
SERVIR.

Para ello, la Entidad debera convocar a elecciones internas para que los
trabajadores elijan a su representante ante el Comité de elaboracion del PDP, el
mismo que debera estar integrado por un miembro de la Alta Direccion, un
miembro de la Oficina de Presupuesto, un del Estado miembro de la Oficina de
Recursos Humanos o similar, y un representante de los trabajadores de la

instituciéon que haya sido designado por ellos mismos.

Los PDP quinquenales tendran una vigencia de cinco afos. Las entidades
publicas deberan presentar a SERVIR su PDP anualizado en los treinta (30)
primeros dias calendario del afo, en el que se detallara la planificacién e
implementacion de las acciones de capacitacion para el desarrollo de los

trabajadores de la entidad.

Segun SERVIR, para elaborar el PDP Quinquenal se requiere
minimamente la siguiente informacion: Plan Estratégico Institucional
(PEI), Proyecto de Presupuesto para el siguiente ano fiscal, Plan de
Gestidon de Recursos Humanos o alguno de similares caracteristicas,

Planes y resultados de capacitacion y evaluacion realizadas en los
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ultimos dos anos fiscales, en caso de existir, y otros que el Comité

considere relevantes.

Asi mismo, los contenidos del Plan de Desarrollo de Personas - PDP se
clasifican en cuatro elementos: Marco estratégico institucional, competencias
necesarias, objetivos y estrategias de capacitacion, asi como metas de

capacitacion y evaluacion
La dimension de acciones de capacitacion

Segun el Reglamento del Decreto Legislativo 1025 (2010) Actividad de
ensefanza-aprendizaje destinada a cerrar brechas o desarrollar competencias o
conocimientos en el servidor civil. En Formacion Laboral pueden ser talleres,
cursos, seminarios, diplomados u otros que no conduzcan a grado académico ni a
titulo profesional. Para la Formacién Profesional, solo pueden ser maestrias o

doctorados.

Las Acciones de Capacitacion pueden realizarse dentro o fuera de la
entidad y dentro o fuera de la jornada de servicio, a discrecionalidad de la entidad.
No se considera Accidn de Capacitacion: los estudios de pregrado que conduzcan
a grado académico o titulo profesional, los estudios que se realizan en institutos y
escuelas de educacion superior que conllevan a la obtencion de titulos técnicos,
profesional técnico o profesional a nombre de la nacién. las capacitaciones en
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), las actividades de asistencia
técnica, entendiéndose por estas a las actividades de orientacion, apoyo vy
acompafamiento a los servidores y entidades de los distintos niveles de gobierno
con el fin de fortalecer sus capacidades de gestion, la induccion, las charlas
informativas, entendiéndose por estas a las actividades que tienen como
proposito difundir informacion sobre alguna materia especifica y los estudios

primarios y secundarios.
Tipos de acciones de capacitacion

Segun la ley SERVIR, existen dos tipos de acciones de capacitacion: Formacion

laboral y formacion profesional.
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Cabe agregar que, los servidores civiles que acceden a Acciones de
Capacitacion registradas en el Plan de Desarrollo de las Personas, se denominan
beneficiarios de capacitacion, los cuales tienen la obligacion de aceptar las
capacitaciones, salvo caso fortuito o fuerza mayor sustentado por el responsable
del 6rgano o unidad organica al que pertenece el servidor. Los beneficiarios de
capacitacion deben cumplir con los compromisos o penalidades previstos en la

Directiva del Plan de Desarrollo de Personas.
Acciones de Capacitacion por Formacién Laboral

Taller: Es una estrategia de ensefianza-aprendizaje para el desarrollo de una
tarea, a partir de la puesta en practica de los conocimientos adquiridos por parte
de los participantes, de manera individual o grupal. Estos deben aportar para

resolver problemas concretos y proponer soluciones.

Curso: Es una estrategia de ensefanza-aprendizaje que comprende una
secuencia de sesiones articuladas y orientadas al logro de los objetivos de

aprendizaje previstos.

Diplomado o Programa de especializacion: Es una estrategia de
ensefanza-aprendizaje que comprende un conjunto de cursos o0 modulos
organizados para profundizar en una tematica especifica que tiene como
proposito la adquisicion o desarrollo de conocimientos tedricos y/o practicos,
debiendo completarse un total de veinticuatro (24) créditos de conformidad con el
articulo 43 de la Ley Universitaria — Ley N° 30220.

Capacitacion interinstitucional: Es una actividad tedrica-practica que se
realiza en una entidad publica diferente a donde laboran los servidores civiles. Se

realiza durante la jornada de servicio.

Pasantia: Es una actividad practica de caracter académico, de
investigacién o profesional que realiza un servidor civil en otra entidad publica o
privada, en el pais o en el extranjero, con el objeto de adquirir experiencia y/o

profundizar los conocimientos necesarios para el desarrollo de sus funciones.
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Esta actividad es supervisada por personal designado para tal fin, dentro de la

entidad donde se estuviere llevando a cabo la pasantia.

Conferencia: Actividad académica de naturaleza técnica o cientifica que
tienen como propodsito difundir y trasmitir conocimientos actualizados vy
organizados previamente a manera de exposiciones, que buscan solucionar o
aclarar problemas de interés comun sobre una materia especifica, tales como

congresos, seminarios, simposios, entre otros.
Acciones de Capacitacion por Formacion Profesional

Maestria: Son estudios de profundizacién profesional o de caracter académico
basado en la investigacién que conllevan a la obtencion del grado académico de

Maestro.

Doctorado: Son estudios de caracter académico basados en la

investigacién que conllevan al grado académico de Doctor.
Fundamentacion de la variable Motivacién Laboral

La motivacion ha sido ampliamente estudiada a lo largo de los afos en el campo
de la psicologia. A continuacion, se menciona y cita diversos conceptos de

motivacion.

Armstrong (1991) afirma que la motivacion del personal de una
organizacion consiste, principalmente, en sustentar la cultura y valores
corporativos para lograr un alto desempefo. La organizacion sera la que
determinara el nivel de motivaciéon de sus colaboradores, dependiendo de los

valores y la cultura que surja en el interior de la institucién.

La motivaciéon es el anhelo de esforzarse por alcanzar las metas de
la organizacion, esto dependera del apremio por satisfacer alguna
necesidad individual. Si bien la motivacion, en general, se refiere al
esfuerzo por conseguir cualquier logro, en esta investigacion nos
centraremos en aquellas metas organizacionales, a fin de reflejar

nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la
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motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion (Robbins,
1999, p. 17).

Nuevamente observamos, que, a nivel conceptual, los valores de la
organizacion juegan un papel importante en la generacion de motivacion en los
empleados de la organizacién. Mas en esta definicion se considera como paso
previo o condicidn necesaria para alcanzar las metas de la organizacion, a la

necesidad de satisfacer alguna necesidad individual por parte de los trabajadores.

Una definicion mas elemental es la de Stoner (1996) que define la
“‘motivacién como una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y
sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido” (p. 488).
Una definicién en la que la motivacidén es el motor que da a lugar a la actividad

realizada por el ser humano.

Para Chiavenato (2000) la motivacion es el resultado que se obtiene como
producto de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea. EI autor
expresa lo que a su consideracion es un elemento importante para la
determinacién de la motivacion, el ambiente alrededor de éste. En el caso de la

motivacion laboral, se considera el ambiente laboral.

Motivacion es el proceso de estimular a un individuo para que se realice
una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta

deseada para el motivador (Sexton, 1977, p. 162).

En el caso de la motivacién laboral, es la organizacion el ente motivador, y
quien ejerce la accion es el trabajador. Por lo tanto, de acuerdo a esta definicion

corresponde a la organizacion estimular al trabajador, para lograr sus metas.

Acerca del ciclo motivacional Chiavenato (2001) menciona cuando surge
una necesidad ésta es una fuerza dinamica y persistente que origina un
comportamiento, cada vez que aparece una necesidad ésta rompe el estado de
equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,

inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
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comportamiento o accidn capaz de descargar la tension y liberarlo de la
conformidad y el desequilibrio (p. 70).

Motivacion es el concepto que utilizamos al describir las fuerzas que actuan
sobre el individuo o que parten de él para iniciar y orientar su conducta.
Utilizamos este concepto para explicar las diferencias en la intensidad de la
conducta (considerando las conductas mas intensas como el resultado de niveles
de motivacion mas elevados) y también para sefialar la direccién de la misma
(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001, p. 145).

En la definicién anterior, los autores de manera general mencionan que hay
fuerzas actuando sobre el individuo, sefalando que incluso dichas fuerzas se
pueden originar en el individuo en cuestion, por lo que la motivacion no solo
emerge como respuesta de algo, también puede darse, de forma natural, en el

individuo.

Robbins (2013) define “la motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar un objetivo” (p. 202). El autor menciona que cuando se trata del analisis
de las organizaciones se debe considerar las metas organizacionales como las

metas a alcanzar.

Considero que la definicion de la motivacion laboral que refiere Sexton, se
ajusta a la necesidad de estimulo laboral de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, ya que debe ser la institucion quien brinde estimulos
positivos a sus colaboradores para la consecuciéon de los objetivos y metas
institucionales. Un trabajador que se siente parte importante en una institucion
sélida, que lo reconoce y le brinda oportunidades de crecimiento profesional es un

colaborador comprometido y motivado con la entidad.
Teorias de la Motivacion Laboral
Teoria de la Motivacion Humana

Esta es una de las teorias mas comentadas y citadas, Maslow postula su teoria

de la motivacion, estableciendo una jerarquia de factores que motivan al ser
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humano. Considera que hay jerarquias de dichas necesidades (hay niveles de
necesidades) ordenadas de acuerdo a la importancia que les brinda cada persona
de acuerdo a las circunstancias. Maslow simboliz6 esta jerarquia de necesidades

en una piramide, cuya base esta conformada por las necesidades mas basicas.

MNecesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

A A 1

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Z h Y

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Y 4 h 1

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

_

Figura 1. Pirémide de necesidades de Maslow
Adaptado de Chapman (2007)

Para esto, Maslow sefala que “cuando un individuo considera satisfecha sus
necesidades de un nivel inferior, puede satisfacer necesidades de un nivel

superior”.

Las necesidades fisiologicas: la necesidad de alimentos, liquidos, abrigo y
atenuante del dolor; las necesidades de seguridad i) la necesidad de sentirse
aliviado de amenazas, es decir, la seguridad frente a sucesos 0 ambientes
amenazantes, ii) la necesidad de pertenencia, de interaccidn social y de afecto,
iii)la necesidad de amistad, afiliacion, interaccion y afecto, iv) la necesidad de

estima: la necesidad de valorarse y de ser valorado por los demas, v) la
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necesidad de autorrealizacion: la necesidad de logro de las aspiraciones

personales por medios propios.

Maslow propone en su teoria que las personas primero satisfacen sus
necesidades mas basicas (fisiolégicas) antes de las necesidades de nivel superior
(autorrealizacion). Segun Maslow, una necesidad cuando es satisfecha deja de
incitar; por ejemplo, cuando un trabajador siente que percibe un sueldo adecuado
por su trabajo en una organizacion, ese sueldo deja de ser motivante para esa

persona y puede buscar nuevos retos que incremente lo que percibe hasta ahora.

Debido a las insuficiencias en las necesidades que se detectan en las
categorias de autorrealizacion y autoestima, los gerentes deberian tratar de
aplicar estrategias adecuadas para subsanar esas carencias. Esto tendria mayor
probabilidad de éxito que el centrarse en atender las necesidades de orden
inferior ya saciados suficientemente. Ademas de lidiar con diferencias particulares
en lo referente a las necesidades, los gerentes deben conocer que las
necesidades, los estilos de trabajo y la ética laboral varian de cultura a cultura.
En las empresas, se entiende que la institucion o empresa debe saber como
compensar las brechas de sus empleados, para que puedan progresar y lograr un

mejor cometido en su ascenso de la “piramide de necesidades” de Maslow.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) sostienen que existen dos categorias
en las teorias relativas a la motivacion desde el contexto laboral; una centradas
en el contenido y las teorias centradas en el proceso, las mismas que se presenta

a continuacion:
Teorias de contenido

Estas corresponden a proposiciones que se enfocan en factores propios a la
persona, que provocan, guian, sostienen e inmovilizan la conducta. Estas teorias

sostienen que existen necesidades especificas que motivan a las personas.

Las teorias del contenido estan planteadas considerando de manera
sumamente importante la personalidad humana. La personalidad humana que

contiene factores influenciados, ya sea por la familia, educacion y el medio social
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en que se desenvuelve el individuo y que define la manera como afronta su vida

laboral. Es decir, cada individuo realiza su trabajo con una energia y entusiasmo.
Herzberg — Teoria de los dos factores

Herzberg (1950) gestd la teoria de contenido en la que establecié que son dos
factores que intervienen en la motivacion, los factores: satisfactorios y los factores
insatisfactorios o también llamados factores motivadores e higiénicos, o los
factores extrinsecos — intrinsecos. La exploracion original para probar esta teoria
tomé como base a una poblacion de 200 contadores e ingenieros. Herzberg usé
la informacién recogida en entrevistas a interrogantes como: ¢ Puede usted decir
con detalle en qué momento se sinti6 excepcionalmente a gusto en su trabajo? o
¢ Puede usted manifestar detalladamente cuando se sinti6 excepcionalmente a
disgusto en su trabajo? Fueron muy escasas las veces en que los mismos tipos
de experiencia se categorizaron como buenas o malas. Este método sistematico

permitid resumir a dos tipos de experiencias: satisfactorias e insatisfactorias.

A partir de este trabajo inicial de Herzberg se logré6 obtener dos
conclusiones especificas. Primero, hay un conjunto de condiciones
circunstanciales en el contexto laboral. Estas comprenden: el sueldo, la
estabilidad en el centro de labores, las condiciones laborales, el escalafon, el
reglamento interno, la calidad de la supervision, la calidad de las relaciones
interpersonales entre pares, con los jefes y con los otros compafieros. La
presencia de estos factores no necesariamente motiva al trabajador, pero su
ausencia si resulta en insatisfaccion entre los trabajadores. Las condiciones
externas reciben el nombre de factores insatisfactorios o higiénicos, ya que son

necesarias para mantener al menos un nivel de ausencia de insatisfaccion.

También se tiene un conjunto de condiciones intrinsecas al contexto
laboral, como, por ejemplo: sentimiento de logro, incremento de reconocimiento a
su labor y aumento de responsabilidad. Sin embargo, la motivacion no resulta
excesivamente insatisfactoria, si estos escenarios estan ausentes. Por otro lado,
la existencia de estas condiciones provoca elevados niveles de motivacion que
generan buenos resultados en el trabajo, es por ello que se les denomina factores

satisfactores o motivadores.
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Antes del trabajo de Herzberg, los investigadores de la motivacién tenian el
concepto que la satisfaccion en el trabajo era unidimensional, es decir, colocaban
la satisfaccion en el trabajo en un extremo, y la insatisfaccion en el extremo
opuesto. Si un escenario laboral producia satisfaccién en el trabajo, su
eliminacién o ausencia resultaria en insatisfaccion; igualmente, si una situacion
laboral causaba insatisfaccion en el trabajo, su supresion generaria satisfaccion.
El modelo de Herzberg postula que la insatisfaccion en el trabajo no es un
concepto unidimensional. Su investigacion lleva a la conclusién que se requieren

dos continuos para explicar, adecuadamente, la satisfaccion en el trabajo.
Teoria de las necesidades aprendidas

David McClelland (1961) propone una teoria de las necesidades aprendidas de la
motivacién estrechamente relacionada con el aprendizaje. Segun este autor,
muchas necesidades se originan en la cultura de una sociedad. Entre estas
necesidades aprendidas tenemos tres: la necesidad de logro (n Log), la necesidad

de afiliacién (nAf) y la necesidad de poder (nPod).

Mc Clelland asegura que cuando una necesidad se hace aguda motiva a la
persona a realizar el tipo de comportamiento para satisfacerla. Por ejemplo, un
colaborador con una nlLog alta se trazaria metas estimulantes, trabajaria
incansablemente para alcanzarlas y haria uso pleno de sus habilidades y
destrezas para conseguirlas. ;Como se miden, por ejemplo, las necesidades de
logros (nLog)? No basta con suponer que los que trabajan duramente y con
tenacidad sienten necesidad de logro, en tanto, que los que trabajan con
parsimonia o por impulsos no la sienten. Para medir las diferencias individuales
entre las tres clases de necesidades propuestas, se aplica el Test de Apercepcion
Tematica (TAT). Se le muestran a una persona unas laminas y a continuacion se
le pide que escriba un breve relato sobre lo que ve representado en ellos. El Test
de Apercepcion Tematica (TAT) es un test proyectivo que utiliza el analisis del
inconsciente de una persona, a través de la interpretacion de unas laminas y que
sirve para evaluar aspectos como la personalidad, actitudes y necesidades

fundamentales como las necesidades poder, de afiliacion y de logro.
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Mc Clelland piensa que de los relatos que una persona hace en relaciéon
con alguna de estas laminas se pueden inferir las necesidades de logro, afiliacion

y poder.

Si desea usted entender los motivos que subyacen en...acciones, averigue
que es lo que esta en la mente de la persona. Si quiere saber qué es lo que esta
en la mente de esta persona, no le pregunte, ya que no siempre podra decirselo
con precision. Estudie sus suenos y fantasias. Si usted lo hace durante un cierto
periodo de tiempo, descubrira los temas a los que su mente vuelve una y otra vez
y podra utilizarlos para explicar las acciones de esa persona (Mc Clelland citado
por Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001, p. 157).

De acuerdo a Mc Clelland (1987) estas necesidades estan
permanentemente operando en forma simultanea, mas siempre una predomina
sobre las otras; y ésta es la que los individuos esperan satisfacer en esas
circunstancias. Indica en que la manera en que cada individuo afronta la
orientacion hacia alguna de estas necesidades, depende de los vinculos sociales
que mantiene dicho individuo (la familia). Segun el autor de esta teoria, las
personas con desempefo sobresaliente son aquellas orientadas por una altisima

motivacion al logro, ya que predomina la consecucion de metas y resultados.
Teoria ERC (existencia, relacion, crecimiento)

Alderfer (1992) concuerda con Maslow en que las necesidades de una persona se
encuentran en un orden de rangos. Alderfer, por su parte, propone una jerarquia
de necesidades que se compone solo de tres tipos de necesidades, estas son, i)
necesidades de existencia: necesidades basicas satisfechas como: el alimento, el
agua, el aire, la remuneracion y condiciones laborales, ii) necesidades de relacién:
necesidades de pertenencia a un grupo, de dar y recibir afecto vy iii) necesidades
de crecimiento: Deseo interno de crecimiento personal, ademas de poseer un alto

concepto de uno mismo.

Estas tres necesidades que propone Alderfer se corresponden con las de
Maslow; es asi que las necesidades de existencia son equivalentes a las

agrupadas como fisiolégicas y de seguridad de Maslow, por otra parte, las
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necesidades de relacién son analogas a la categoria de, interrelacion social, amor
y pertinencia de Maslow, y las necesidades de crecimiento son similares a las
categorias de autorrealizacion y estima. La disimilitud en lo que propone esta
teoria con la de Maslow es que Alderfer plantea que es posible que estén activas

dos 0 mas necesidades en simultaneo.

Otros dos momentos completan los postulados de esta teoria: si un
individuo se halla impedido reiteradamente en sus tentativas por satisfacer sus
necesidades de crecimiento, esta se concentra en satisfacer otra necesidad de la

categoria mas concreta (existencia).
Teorias de proceso

Estas teorias tienen sus bases en los procesos cognitivos implicitos en la
motivacién y explican, o intentan explicar, cdmo se dirige, activa y detiene la

conducta en funcioén a las circunstancias.
Teoria de las expectativas

Para Vroom (1964) la motivacion del trabajador esta determinado por la
percepcion de éste acerca de lo que puede llegar a conseguir, consecucion de
resultados y metas, a partir de desarrollar cierto tipo de comportamientos y
realizar su trabajo. La motivacion del trabajador va a depender de los logros y
objetivos que se plantee alcanzar y las posibilidades reales de conseguirlo en su

trabajo.
Para el autor, la motivacion es producto de tres factores:

Valencia: El grado de deseo que un individuo tiene para lograr sus
objetivos; esto es intrinseco a cada trabajador y dependera de su experiencia,

pudiendo variar sus metas con el pasar del tiempo.

Expectativa: Es el nivel de convencimiento de que el empefio realizado

producira el logro de una meta.

Medios: Es la expectativa que posee un individuo respecto a la obtencién

de una recompensa por su trabajo.
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La combinacion de estos tres elementos produce niveles distintos de
motivacién, de acuerdo a la intensidad de los factores. Esta teoria es util, ya que
ayuda a comprender los procesos mentales de la motivacién de los trabajadores,
sin embargo y dada la subjetividad de estos factores resulta muy dificil medir la

motivacion a un nivel numérico,
Teoria de la finalidad o del establecimiento de metas

Segun Locke (1968) la motivacion se basa en que la motivacion es un acto
consciente, y que el esfuerzo utilizado dependera de la dificultad de las metas que

se plantee alcanzar.

Para Locke, las metas de por si son una gran fuente de motivacién. Un
objetivo es cualquier logro que una persona quiera conseguir. Considerando que
las demas condiciones son estables (capacidad, comprension de la tarea,
recompensa atractiva y recursos disponibles), un trabajador que tiene sus
objetivos claros se desempefiara mejor en su trabajo que otro trabajador que no
los tenga. Para que las metas motiven al personal, estas deben de ser
especificas y tener cierto grado de dificultad, lo que generara ganas de
alcanzarlas. Esto influye en el grado de la motivacién, dirigen la conducta hacia un
rumbo y estimulan la perseverancia durante el proceso, hasta que se alcance la

meta.

Asimismo, debe existir una retroalimentacion, de manera que el individuo
sea consciente de sus progresos hasta el logro de la meta. Pero no basta con lo
mencionado anteriormente, ademas hay que considerar que existe un nivel de
responsabilidad con la meta; ya sea porque uno mismo formé parte en el trazado
de la meta o porque es una persona a la cual se le tiene respeto (hace creible la
meta), y por lo tanto nos sentimos comprometidos. Ademas, hay que considerar
la eficacia personal, es decir nuestra propia percepcidon acerca de la capacidad
que tenemos para alcanzar los objetivos. El tipo de tareas, ya que si es grupal no
va a existir tanto compromiso, ya que no dependemos de nosotros mismos. La
cultura nacional que resume los tipos de valores y motivaciones estimuladas por

la cultura de la sociedad.
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Teoria de la equidad o justicia laboral

Adams (1965) sostiene que las personas se motivan cuando sienten satisfaccion
por el esfuerzo realizado. Es decir, la motivaciéon que sienten las personas en su
trabajo dependera de su evaluacion particular respecto a la recompensa que
recibe por el esfuerzo desplegado para el cumplimiento de los objetivos. Por lo
que, si la persona siente que no esta siendo valorado como corresponde,

entonces su motivacion decrece y por ende ya no se esforzara tanto.
Dimensiones de la variable Motivacion laboral

Dimensiones de la variable de acuerdo a los factores motivacionales de

Herzberg.
Dimension reconocimiento

“Es cualquier acto de reconocimiento del supervisor, o cualquier otra
persona relacionada a la gerencia, cliente, par, colega profesional, o
el publico en general. Puede ser un acto de felicitacidén, elogio o
culpa” (Fugar, 2007, p. 106).

El reconocimiento dice Hubert (1999) que “es una necesidad
fundamental y universal... para que sea efectivo debe ser un acto de

mérito y proporcional al logro” (p. 359).

La autora reconoce dos elementos importantes para un reconocimiento

efectivo, que son el mérito y el logro.

Fernandez (1999) define el reconocimiento como la manera mediante la
cual otras personas loan al trabajador por la eficiencia e integridad que tiene para
realizar su labor. Este reconocimiento puede provenir de sus comparferos, su

inmediato superior o los altos directivos de la institucion.

En el contexto de la recompensa, el término reconocimiento se
refiere a la confirmacion por parte de los directivos acerca de los
logros del empleado, confirmacion que podria dar realce a su

estatus. El reconocimiento de un administrativo podria incluir la
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alabanza publica, expresiones acerca de un trabajo bien realizado, o
una atencion especial. EI nivel de motivacién del reconocimiento
depende, como la mayoria de las recompensas, del valor percibido y
de la conexion que el individuo hace entre la misma y la conducta
(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001, p. 208).

El reconocimiento es parte de los elementos generadores de motivacion, es
aqui que reviste importancia el halago, la tan comunmente llamada “palmadita en

la espalda”, que es el simbolo de reconocimiento en los centros de labores.
Dimensién logro

Segun Herzberg, citado por Fugar (2007) es completar exitosamente un trabajo,
solucionar problemas, justificacion, y ver los resultados del trabajo de uno mismo.

La definicion incluye el error y la ausencia de logro.

El logro es una recompensa auto administrada que se deriva del
hecho de alcanzar un objetivo estimulante. David Mc Clelland ha
descrito las diferencias individuales que se persiguen entre quienes
buscan el logro. Algunos se fijan objetivos desafiantes, mientras que
otros se proponen objetivos de perfil moderado o bajo. En
programas de fijacion de metas, los objetivos mas arduos pueden
resultar en niveles de desempefo individual mas elevados que los

moderados (Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001, p. 208).

Las organizaciones, tienen en sus manos responsabilidades para con sus
empleados, que de llevar a buen puerto significaran mayores réditos para las
organizaciones. Este es el caso del logro, que es un asunto mas que personal, y
es que, mediante un correcto analisis del disefio de puestos, por parte de la
organizacion, se puede planificar los resultados a obtener, y que podrian ser
cumplidos, por el personal contratados para dicho fin. Dicho de otra manera,
cuando se hace un correcto perfilamiento de los puestos a ocupar al interior de
una organizacion, ademas de establecer las metas congruentes con dichos
puestos, todo el personal tendra la oportunidad de sentir el logro cuando haya

evaluacioén de resultados.
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Dimensién progreso

Segun Herzberg, citado por Fugar (2007) es el cambio en el nivel o posicion de un
trabajador en la empresa o institucion. Este cambio también incluye la

oportunidad de progresar.

La oportunidad de progresar suele ser un incentivo basico para
mejorar el desempefio de los trabajadores, es por ello que la
promocién de puestos es la manera mas significativa de refrendar un
buen desempefo. En ese sentido, resulta imprescindible que la
promocion de puestos sea justa; basada en la meritocracia y que no
esté viciada por el favoritismo (Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D.,
1996, p. 436).

De acuerdo a lo sefialado en la cita anterior por los autores, se identifica
elementos como la justicia y el mérito para identificar al interior de la organizacion
quienes pueden ser sujetos de promocién, y de alguna manera no perjudicar el

ambiente laboral imperante.

Las empresas exitosas se preocupan por disefiar mecanismos de
reconocimiento al trabajo de los colaboradores y asi mejorar su
desempeio en la organizacion. Esos mecanismos se incorporan en
la vida de las organizaciones mediante las politicas de
reconocimiento e incentivo orientadas a mejorar la eficiencia en los
procesos administrativos, mejorar la atencion de los usuarios,
mejorar la imagen de la organizacion y optimizar todos los recursos,
mejorar el clima, estimular los logros, estimular la creatividad del

personal, que premien los ascensos” (Gaviria y Otros, 2000, p. 163).

En las organizaciones debe existir una politica de reconocimiento del
personal que con su trabajo contribuye al logro de objetivos de la organizacién,

ésta debe estimular la creatividad y premiar los logros.

Para muchos empleados los ascensos no ocurren a menudo,

algunos nunca experimentaran uno en sus carreras. Los gerentes
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que toman medidas de ascensos como forma de recompensa
intentan ajustar a las personas con los puestos de trabajo mas
apropiados para ellos. Los criterios a menudo utilizados para tomar
decisiones de ascenso son el rendimiento y la antigiedad. El
rendimiento, si se le valora con precision, a menudo tiene un peso
muy significativo en la distribucion de las recompensas de ascenso
(Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001, p. 208).

Los autores citados anteriormente expresan que cuando se define los
ascensos como recompensa, estos deben responder al rendimiento y a la
antigiedad, en ese orden. La antigiedad tiene valor por la experiencia

acumulada a lo largo de los afos de servicio.
Dimensién crecimiento

Segun Herzberg, citado por Riley (2005) refiere a la posibilidad que uno tiene de
lograr progreso al interior de la organizacion. Considera también la oportunidad

de aprender una nueva destreza u oficio.

Fernandez (1999) la define como el apoyo y estimulo percibidos por parte
de los trabajadores de poder mejorar su desarrollo personal y profesional en la
organizacion, mediante la implementacién de politicas internas equitativas vy

efectivas de capacitacion laboral y de promocion de puestos.

El desarrollo personal de cualquier individuo es unico. Los individuos que
experimentan este desarrollo pueden darse cuenta de su crecimiento y perciben
la expansion de sus habilidades. Al expandir sus habilidades y capacidades,
pueden maximizar, o por lo menos satisfacer, su potencial de competencias.
Algunos se sienten insatisfechos con su trabajo y con su organizacion, si no se les
permite o no se les estimula el desarrollo de sus capacidades (Gibson, lvancevich
y Donelly, 2001, p. 209).

De acuerdo a la literatura especializada en desarrollo personal al interior de

organizaciones, se relaciona este concepto con el crecimiento personal, ya que
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conlleva a la explotacion de habilidades para satisfacer su potencial de

competencias.
Dimensién responsabilidad

Segun Herzberg, citado por Riley (2005) esta considera el grado de libertad que
un empleado tiene para tomar sus propias decisiones e implementar sus propias
ideas. Esta incluye responsabilidad por nuestro trabajo y el trabajo de los demas

o el que se dé una nueva responsabilidad.

Segun Hernandez (1989) citado por Vasquez y Guadarrama (2001) define
responsabilidad como la apreciacion que tienen las personas del compromiso con
el trabajo que posee el personal de una organizacién, asi como el cuidado y

entrega que muestra en su labor.

Es el compromiso que los empleados sienten debido a esa gran
atribucion que se les ha encargado, es la autonomia que ellos tienen
al ejecutar su trabajo, sin tener que consultar y esperar la validaciéon
de sus superiores y sentirse totalmente responsables por el
resultado (Snow, 2003, p. 3).

A partir de lo mencionado por Snow (2003) identificamos que interesa,
cuando hablamos de responsabilidad, tanto la autonomia como el resultado

obtenido de aplicar nuestro criterio al tomar decisiones.

La responsabilidad forma parte de la dignidad humana y su practica
lleva implicita la observancia de principios morales realizados de
manera consciente ya que deben ser hechos con reflexion, poniendo
en cada acto la capacidad de realizacién que tiene la persona para
lo que se requiere la formacién de la conciencia, es decir, tener la
responsabilidad como virtud, que implica autodeterminacién vy

conocimiento (Ramos, 2004, p. 188).

Este autor al definir responsabilidad reconoce a la conciencia,

autodeterminaciéon y conocimiento como elementos que le dan sentido al
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concepto responsabilidad, y que habria que tomar en cuenta al momento de

evaluar los resultados.
Dimensioén reto profesional

Segun Herzberg, citado por Fugar (2007) la ejecucion de un cometido o de una
tarea dentro del centro laboral constituye en el origen de sentimientos, positivos o
negativos, acerca del cumplimiento de dicho cometido. La labor puede ser
rutinaria o variada, creativa u operativa, muy facil o demasiado dificiles. Estos

factores pueden tener algun impacto positivo o negativo en la satisfaccién laboral.

Hackman y Otros (1977) citado por Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D.
(1996) afirman que los trabajadores que comprenden el alcance de su labor y
estdn mas motivados y satisfechos con su trabajo. Cuando una tarea requiere
cierto numero de habilidades para realizarla hay un compromiso con la tarea y
esta tiene significancia para el trabajador, el trabajo adquiere sentido para ellos.
Cuando se da a los trabajadores cierto nivel de autonomia, se propicia en ellos el
actuar con mas responsabilidad y respondan por sus actos. El dialogo
permanente y tener las reglas claras hace que los trabajadores comprendan su rol
y funciones especificas. La probabilidad de que un trabajador esté motivado y
satisfecho para realizar su trabajo se incrementa cuando la labor a desempefar

cumpla con las cinco caracteristicas descritas.

Para resolver el problema de los trabajadores insatisfechos, se debe
aumentar la profundidad de sus trabajos. Las actividades laborales
de una franja vertical de una unidad de la organizacion se combinan
en un puesto para dar a los empleados mayor autonomia en el
trabajo. La idea consiste en desarrollar un sentimiento mas fuerte de
responsabilidad, permitiendo que los trabajadores establezcan su
propio ritmo laboral, corrijan sus errores y elijan la mejor manera de
realizar diferentes tareas. Asimismo, se les puede pedir que ayuden
a tomar decisiones que afecten a sus propias subunidades.
Conforme el trabajo se torna mas desafiante y la responsabilidad del
trabajador aumenta, la motivacion y el entusiasmo también debe

aumentar (Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996, p. 488).
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1.3. Justificacion

Hoy en dia, se entiende que es muy importante que una organizacion motive a su
personal en el sentido de que este se sienta orgulloso y comprometido con la

institucién, lo que redundaria en la mejora de los procesos y de la productividad.

En ese sentido, resulta necesario replantear una serie de ideas que han
predominado en los paradigmas organizacionales siendo, en la mayoria de las
veces, intentos de universalizar linealmente los esquemas gerenciales de trabajo,
por lo que se precisa modernizar el liderazgo de los gerentes organizacionales

hacia una cultura que promueva la innovacion y el desarrollo del capital humano.
Justificacion Metodolégica

Una investigacion tiene justificacion metodolégica cuando ayuda a dar solucion a
un problema o minimamente plantea estrategias o métodos que coadyuven a
resolverlo. Estos criterios no son rigidos, son ampliamente flexibles. Se puede
afirmar que a mayor numero de respuestas que resulten positivas y satisfactorias,

la investigacion tendra fundamentos sélidos para justificar su desarrollo.

En base a lo anterior, esta investigacion determinard conclusiones y
recomendaciones que podran ser utilizadas como insumo para la puesta en
marcha de acciones encaminadas a mejorar la motivacion laboral del personal.
Los instrumentos aqui utilizados para establecer la relacidn existente entre
capacitacién y motivacion laboral, podran ser utilizados como un recurso para
futuras investigaciones de las variables de estudio del presente trabajo de

investigacién en otras instituciones del sector publico y privado.
Justificacion practica

Este estudio va a permitir que el personal directivo del Programa Nacional Cuna
Mas perteneciente al Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social en la ciudad de
Lima, conozca la situacién actual de la problematica institucional respecto a la
relacion existente entre capacitacion y motivacion laboral, vista desde la
perspectiva de los trabajadores, a fin de contar con informacién actualizada y

fidedigna que le permita tomar mejores decisiones respecto al fortalecimiento de
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capacidades del personal técnico y administrativo para la mejora de su
desempeno laboral y, por ende, del servicio que el programa brinda a los

ciudadanos, optimizando asi, la gestion y fortalecimiento institucional.

Este trabajo expondra recomendaciones que conlleven a la mejora de la
calidad de los servicios que presta la Institucion y lograr que los trabajadores se
sientan motivados con su labor, se identifiquen con la Entidad, lo que conducira a

cumplir con eficacia los objetivos institucionales.
1.4. Problema

El recurso humano constituye uno de los principales elementos de las
organizaciones, ya que viene dado por las personas que se encargan de ejecutar
cada una de las actividades que integran los procesos operativos; es decir, son
los trabajadores que materializan los objetivos y metas planteadas por la gerencia
de cada empresa. Es por esto que este recurso ha de ser manejado
diligentemente para que cumpla con los propésitos esperados. En este sentido,
los encargados de dirigir a las organizaciones necesitan contar con un personal
calificado que reunan las competencias, habilidades y destrezas minimas que le

permitan desempefarse efectivamente.

Apoyando lo expuesto, el area de Recursos Humanos es aquella que se
encarga de la aplicacién de procesos de politicas retributivas o de remuneracion,
consideracion de la familia, reconocimiento y participacion de los empleados o
atencion a la salud, cuidado personal y necesidades especiales. De este modo, su
existencia dentro de las empresas trae consigo el desarrollo de relaciones
favorables entre los empleados y de éstos con la organizacion, aun cuando su
actuacioén esté focalizada en los sefialamientos de un convenio colectivo o en un

determinado acuerdo.

Con base a lo sefialado, se puede decir que el area de Recursos Humanos
no solo tiene la responsabilidad de efectuar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, sino también las actividades inherentes a la capacitacion y
adiestramiento, politicas de remuneracion, de salud y seguridad laboral,

promocién de cargos, motivacion, entre otros. Por lo tanto, es el area que se
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encarga de gestionar efectivamente al personal para procurar un notable
desempeno y éste redunde en el cumplimiento de los objetivos trazados por la

organizacion.

‘La capacitacion es una de las funciones clave de la administracién y
desarrollo del personal en las organizaciones y, por consiguiente, debe operar de
manera integrada con el resto de las funciones de este sistema” (Guglielmetti
2002, p.9).

Lo anterior significa que la administracion y el desarrollo del personal debe
entenderse como un todo, en que las distintas funciones (incluida la capacitacion)
interactuan para mejorar el desempefio de las personas y la eficiencia de la
organizacion. Por otra parte, se tiene que la identificacion de los problemas de
desempeno humano que comprometen la eficiencia de la organizacion, los cuales
son causados por la carencia de competencias de los trabajadores y pueden ser
resueltos convenientemente a través de la capacitacion. Esto ultimo significa que,
frente a estos problemas, la capacitacion aparece como la alternativa de solucién
viable en el ambito gerencial y mas conveniente, frente a otras opciones, como el
reemplazo o la reubicacion del personal como un mecanismo para desarrollar las

competencias laborales.

La competencia de una persona, de acuerdo con Martinez y Martinez
(2009), puede ser analizada con base a los factores que la determinan. Desde
esta perspectiva, los elementos asociados con las competencias puede ser los
conocimientos definidos como la capacidad del individuo para identificar,
reconocer, describir y relacionar objetos concretos o abstractos; las habilidades
intelectuales implican la capacidad del individuo para aplicar los conocimientos y
el juicio en la ejecucion de sus funciones y la solucion de los problemas del
trabajo; las habilidades sicomotoras tiene que ver la capacidad del individuo para
realizar movimientos rapidos, seguros y precisos en el trabajo, mediante una
accién combinada de facultades fisicas, sensoriales y mentales; las habilidades
interpersonales se vinculan con la capacidad del individuo para interactuar con
otras personas en el trabajo, a fin de comunicarse, persuadir, entretener,

supervisar, ensefar, negociar o aconsejar; la disposicion animica tiene que ver
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con los factores que influyen en el estado afectivo y la voluntad de trabajo de las
personas; entre éstos se incluyen las actitudes, las creencias, la percepcion de
equidad, los valores y la motivacion, con relacion a las condiciones del trabajo v;

los rasgos de personalidad relevantes.

Es importante acotar, de forma similar a juicio de Chiavenato (2006), que
no todas las competencias pueden ser desarrolladas a través de la capacitacion, y
no todas las competencias presentan el mismo grado de dificultad para ser
identificadas; sin embargo, los conocimientos y las habilidades pueden ser objeto
de la capacitacion y son relativamente faciles de medir; pero no asi los rasgos de
personalidad relevantes, los cuales tienen un caracter innato y permanente y su

identificacidon requiere, a menudo, del uso de técnicas psicométricas especiales.

Asi mismo, en un nivel intermedio, se estan las competencias relacionadas
con la disposicion animica en el trabajo; éstas pueden ser modificadas hasta
cierto punto mediante la capacitacion o a través de intervenciones en otros
ambitos de la gestion de los recursos humanos como, por ejemplo, las politicas de
compensaciones e incentivos. Por lo tanto, existiran casos donde se combine
acciones de capacitacion e incentivos laborales, lo que amerita de una adecuada

estimacion y control.

En este sentido, se hace necesario que las organizaciones implementen
como herramienta gerencial, un programa o un plan de capacitacion. Para ello,
similarmente, Guglielmetti (2002) hace mencion que la planificacion general de la
capacitaciéon en una institucién implica una serie de pasos, entre los que destacan
el seleccionar las acciones de capacitacion mas apropiadas para atender cada
necesidad; evaluar el conjunto de las propuestas de capacitacién y seleccionar
aquellas que seran incluidas en el programa de capacitacion; y, por ultimo,
elaborar el plan y el presupuesto, con lo cual se soporte la gestion de

competencias.

Hoy en dia, las instituciones publicas estan obligadas a realizar
capacitacion y formacién permanentes dirigida a sus colaboradores, no obstante,
en la dinamica de los ministerios muchas veces la preocupaciéon esta orientada a

lograr las metas institucionales, sin prever la trascendencia de la motivacién
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laboral en funcion a la importancia de la capacitacion previa y continua que
requiere el trabajador, a fin de optimizar su desempeno y eficiencia laboral. Para
ello, resulta necesario que las organizaciones asuman su compromiso dentro del
presupuesto ministerial se contempla una partida para invertir dentro del rubro de
Gestion del Talento Humano sobre capacitaciones y actualizacion pero que
debido a una falta de gestion y decision se deja de lado y muchas veces se
termina devolviendo parte del presupuesto al Tesoro Publico por falta de
ejecucion del gasto y por ende, es el trabajador afectado en su derecho de recibir
entrenamiento como elemento motivacional que repercutira en su rendimiento

laboral, y finalmente seran los usuarios los beneficiados.

Mas aun, se aprecié que el personal que ingresa al Programa Nacional
Cuna Mas posee un determinado grado de instruccion, generalmente de
educacién media y universitaria, lo que les ha permitido disponer de competencias
conceptuales, pero que no son fortalecidas o actualizadas continuamente, dado
que se presume la ausencia de un programa de capacitacion como herramienta
gerencial que incluya variadas estrategias como cursos, talleres, seminarios,
conferencias, entre otros medios, asi como tampoco se les remite el manual de
cargos por el cual se deben regir sus obligaciones laborales y esclarecer el
alcance y limite de sus responsabilidades, por lo que esto ocasiona retrasos en el
cumplimiento de las actividades y, como consecuencia, el cambio de
procedimientos, incorporacion de herramientas tecnoldgicas, normativas o leyes,
politicas institucionales, hecho que incide notablemente en el desempefio

alcanzado.

Asimismo, se evidencido que, en el caso del personal técnico, para la
solicitud de participacidén en seminarios, congresos, conferencias, entre otros,
fuera de la Institucion, éstos deben remitir a la Direccion Ejecutiva una
comunicacion donde manifiestan su interés en la asistencia a dicho evento. Esta
comunicacién es revisada y/o aprobada por un asesor de la Direccion. Si este no
la realiza en el futuro inmediato, se corre el riesgo de que dicha participacion no

se lleve a cabo.
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En el caso del personal administrativo, la participacion en actividades de
capacitacion se da porque el trabajador hace la solicitud por escrito al supervisor
inmediato de ese requerimiento. Si éste considera que el trabajador no necesita la
formacion debido a que la oficina quedara ausente durante mucho tiempo, y las
labores se veran afectadas ante posibles demoras y/o inconvenientes,
obstaculizandose con ello la potenciacion de las competencias, entonces el

proceso de capacitacion de dicho personal no se realiza de manera exitosa.

Por esta razén, se pronostica que si el Programa Nacional Cuna Mas,
como organismo publico, no evalua las dificultades mencionadas en parrafos
anteriores sobre los procesos de aprobacion de acciones y la falta de estrategias
concretas de capacitacion al personal administrativo, tendria que correr el riesgo
de que las actividades programadas como objeto central de la organizacion se
desarrollen con ciertos inconvenientes, a la vez que el recurso humano carezca
de la capacidad efectiva de respuesta no sélo para desempenfar sus labores, sino
también para que proporcionen informacion a los beneficiarios acerca de las
dudas que éstos presentan, de alli que se incumplirian las metas, ademas de

restringirse el alcance de la mision y vision de dicho organismo.

Por lo tanto, es necesario que el Programa procure un proceso de
capacitacion efectivo que describa en términos de las competencias requeridas
para cada uno de los puestos de trabajo en el area administrativa, para visualizar
facilmente las necesidades a cubrir en formacion de quiénes ocupan para dichos
puestos. De alli que pueda considerarse como fuente de retroalimentacién a la
evaluacion de competencias del personal como un detallado inventario del activo
mas importante disponible por la institucion, a través de las diferentes estrategias

o acciones de formacion que se implementen.

Bajo este contexto, esta investigacion ayudara a la Direccion Ejecutiva del
Programa a conocer la relaciéon que existe entre la capacitacion y la motivacion
laboral de sus trabajadores y tomar decisiones que coadyuvaran al logro de los
objetivos institucionales del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de

Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.
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Problema general

¢ Cual es la relacién entre capacitaciéon y motivacion laboral segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
20177

Problemas Especificos

¢Cual es la relacién entre capacitacion y reconocimiento segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
20177

¢ Cual es la relacion entre capacitacion y logro segun personal del Programa

Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 20177

¢ Cual es la relacion entre capacitacion y progreso segun personal del Programa

Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 20177

¢Cual es la relacién entre capacitacion y crecimiento segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
201772

¢ Cual es la relacidon entre capacitacién y responsabilidad segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
20177

¢ Cual es la relacion entre capacitacion y reto profesional segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima
20177
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1.5. Hipétesis

Hipotesis general

¢ Existe relacidén significativa entre capacitacion y motivacion laboral segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién
Social, Lima 20177

Hipotesis especificas

¢ Existe relacion significativa entre capacitacion y reconocimiento segun personal
del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social,
Lima 20177

¢ Existe relacién significativa entre capacitaciéon y logro segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
201772

¢ Existe relacion significativa entre capacitacion y progreso segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima
20177

¢ Existe relacion significativa entre capacitacion y crecimiento segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
201772

¢ Existe relacion significativa entre capacitacion y responsabilidad segun personal
del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social,
Lima 20177

¢ Existe relacion significativa entre capacitacion y reto profesional segun personal
del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social,
Lima 20177
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1.6. Objetivo

Objetivo General

Determinar la relacién entre capacitacion y motivacion laboral segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre capacitacion y reconocimiento segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017.

Determinar la relacion entre capacitacion y logro segun personal del Ministerio de

Desarrollo e Inclusidon Social, Lima 2017.

Determinar la relacion entre capacitacion y progreso segun personal del Programa

Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusidn Social, Lima 2017.

Determinar la relacion entre  capacitacion y crecimiento segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017.

Determinar la relacion entre capacitacién y responsabilidad segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima
2017.

Determinar la relacion entre capacitacion y reto profesional segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017.



Il. Método



2.1. Variables

Variable 1 Capacitacion

Variable 2 Motivacion Laboral

2.2. Operacionalizacion de variables

95

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable Capacitacion
Escala Nivel Rangos
Variable Dimension Indicadore fitem de
es s s Medicioé
n
Necesidad Personas Del
de que (01) Siempre Adecuado (112,15
capacitaci6 accedena  al =5 0)
n. la (10).
Capacitacio
n. Regular
Necesidade Casi (71,111)
s de Siempre
Capacitacio =4 Inadecua
n. do (30,70)
Participacio  Del
Capacitaci Plan de n. (11)
6n desarrollo. al Algunas
(20). Veces =
Presupuest 3
ode
Inversion.
Acciones de Casi
Capacitacio Nunca =
Acciones de n. 2
Capacitacio Medios de
n. Informacién Del
(21)
al Nunca =
(30). 1
Cumplimien
to
Calidad.
Procesos.

Costos.
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral
‘ Escala de Nivel Rangos
Variable Dimensiones Indicadores ltems Medicién
Reconocimiento Politica Del
remunerativa (01) Complemente
Méritos. al en
Sistema de (06).  desacuerdo
recompensas. =1 - Baja (30,70)
Logro Oportunidades En
Responsabilidad desacuerdo -
Innovacién Del =2 Media (71,111)
Motivacion (07)
Laboral al
Experiencia (12).
Progreso Ascenso Ni de Acuerdo
Laboral Ni en - Alta
Superacion desacuerdo (112,150)
Del =3
(13)
Crecimiento Crecimiento al
profesional. (18).  De acuerdo
Gratitud. =4
Responsabilidad Motivacion. Completa-
Criterio Del mente de
profesional. (19) acuerdo =5
Dedicacion. al
(21).
Reto Competencia.
profesional Equipo de
trabajo. Del
Reconocimiento  (22)
al
(24).
Del
(25)
al
(30).

2.3. Metodologia

El método utilizado para el desarrollo del presente trabajo de investigacion es el

hipotético deductivo, ya que comienza con la observacion, luego se sigue con la

formulacién de las hipétesis, después con la comprobacion de estas hipotesis, y

se culmina con la prediccion de la situacion de las variables.
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El método general que se utilizé fue el cientifico, Carrasco (2009, p. 269) al
respecto refiere “puede definirse como los modos, las formas, las vias o caminos

mas adecuados para lograr objetivos previamente definidos”.

2.4. Tipo de estudio

Este trabajo de investigacion es de tipo basica puesto que contribuye al

conocimiento cientifico.

Dentro del enfoque cuantitativo, la calidad de una investigacién se
encuentra relacionada con el grado en que se aplique el disefio tal como fue
preconcebido. De ahi que mediante el tipo de investigacion basica permite
avanzar la informacién de tipo descriptiva, transversal, para reflexionar sobre el
objeto de estudio que es la relacion que existe entre variables (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2010, p, 136).

2.5. Diseiio

No experimental — Transversal

No experimental, porque no se ha considerado un grupo de experimental dentro

de la poblacion muestra, no hay una variable dependiente que se va manipular.

Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) definen a los disefios no
experimentales como: “estudio que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenémenos

en su ambiente natural para después analizarlos” (p, 205).
Es Transversal porque los datos se han recogido en un unico momento.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman que: “Recolectan
datos en un solo momento y tiempo unico donde su propdsito es
describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado” (p, 289)

Teniendo en cuenta lo afirmado por estos autores, la toma de informacién

se realizé en un unico momento para luego analizar si existe una relacion entre la
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capacitacion y la motivacion laboral segun los trabajadores del Programa Nacional

Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.
Nivel
Descriptivo — correlacional

Asimismo, el estudio presenta niveles descriptivo y correlacional, dado que
frecuentemente el propédsito del investigador es describir situaciones y eventos.
Esto es, decir como es y cdmo se manifiesta determinado fenémeno. Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea sometido a analisis (Dankhe,
1986). Miden o evaluan diversos aspectos, dimensiones o componentes del
fendmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir
es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones
y se mide cada una de ellas independientemente, para asi relatar lo que se

investiga.

Es correlacional porque tiene como propdsito medir el grado de relacion
que existe entre dos o mas conceptos o variables: capacitacion y motivacion

laboral,

El disefio correlacional se resume en el siguiente esquema.

01

02

Figura 2. Esquema del diserio de investigacion



59
Dénde:
M: Es la muestra con lo cual se realizara el estudio.
O1: Indica la medicién a la variable (Capacitacion)
0O2: Indica la medicién a la variable (Motivacion laboral)

El objeto de estudio fue analizar en base a la realidad del personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima
2017.

2.6. Poblaciéon, muestra y muestreo

Teniendo en cuenta la definicion que hace Tamayo y Tamayo, la poblacién es:
La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase,
limitada por el estudio. "La poblacién se define como la totalidad del
fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una

caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion®. (Tamayo y Tamayo,2007, p. 67).

En consecuencia. la poblacién o universo de interés para la presente
investigacién, esta constituida por 120 trabajadores pertenecientes al Programa

Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.
Muestra

Tamayo y Tamayo, (2007), “La muestra es el grupo de individuos que se toma de

la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico”. (p.68).

Para determinar el tamafio de la muestra se empleé la siguiente férmula.

- 7" pgN
e’(N-1)+Z°pg

n
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Donde:
e = Margen de error permitido
Z = Nivel de confianza
p = Probabilidad de ocurrencia del evento
g = Probabilidad de no ocurrencia del evento
N = Tamario de la poblacion
n= Tamano optimo de la muestra.

Tamano de la muestra:

e = 5% error de estimacion
Z = 1,96 con un nivel de confianza del 95%
p = 0,5 de estimado

g = 0,5 de estimado

N =120
Calculo:
- (1,96)(0.5)(0.5)(208)
0.05°(280—1)+(1,96)*(0.5)(0.5)
n =92 es la muestra
Muestreo

Criterios de seleccion de muestra:

Para determinar la muestra objeto de estudio, se realizé una seleccion aleatoria
por sorteo mediante la técnica de muestreo aleatorio simple hasta completar el

namero requerido. Los criterios que se usaron para determinar a los sujetos de la
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muestra fueron ser trabajadores del Programa, ser trabajadores y estar presentes
el dia de la encuesta. Por otro lado, los criterios de exclusion fueron no ser

trabajadores del programa y trabajadores que no asistieron el dia de la encuesta.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para llevar a cabo la toma de informacion, se utilizé la técnica de la
Encuesta, y como instrumento se utilizd el cuestionario, debido a la modalidad de

estudio y el tiempo de aplicacién.
Encuesta

Se entiende como técnica, el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacion. La aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de informacion,
la cual debe ser resguardada mediante un instrumento de recoleccién de datos.
La aplicacién de una técnica conduce a la obtencién de informacion, la cual debe
ser resguardada mediante un instrumento de recoleccion de datos (Falcon y
Herrera 2005, p.12).

Instrumento

El instrumento basico utilizado en la investigacién por encuesta es el cuestionario,
que es un documento que recoge en forma organizada los indicadores de las

variables implicadas en el objetivo de la encuesta (Casas, et. Al, 2003, p. 528).

“Consiste en formular una serie de preguntas recogidas en un
cuestionario para conocer la opinion del publico sobre un asunto

determinado y reflejado mediante estadisticas” (Quintero, 2009, p.4).

Dicho ello y teniendo definida la técnica a usar, se construyen dos instrumentos
tipo cuestionario con items, los mismos que guardan relacidn con los
procedimientos de Operacionalizacion de las variables, uno para la variable
Capacitacion y el otro para la variable Motivacion laboral. Ambos instrumentos

fueron respondidos por los mismos sujetos segun su percepcion.
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Variable Capacitaciéon

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario. Escala de Capacitacion
Autor: Mercedes Benites (2017)
Objetivo: Determinar la relacion entre capacitacion y motivacién laboral

segun personal del Programa nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017
Poblacién: Trabajadores administrativos y técnicos.
Numero de item: 30
Aplicacion: Directa
Tiempo de 30 minutos

administracion:

Normas de El trabajador marcara en cada item conforme a lo que
aplicacion: considere evaluado respecto de lo observado.
Escala: Likert
Niveles y Rango: Adecuado 110 - 150
Regular 70-109
Inadecuado 30 - 69

Distribuciéon por dimensiones en el cuestionario de Capacitacion

Tabla 3.

Instrumento de la variable Capacitacion por dimensiones
Dimensién Nudmero item N° items
Necesidad de capacitacién  1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10

Plan de desarrollo 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20, 10

Acciones de capacitacion 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 10
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Variable Motivacion laboral

Ficha técnica
Nombre:

Autor:
Objetivo:

Poblacion:

Numero de item:

Aplicacion:
Tiempo de
administracion:
Normas de
aplicacion:

Escala:

Niveles y Rango:

Cuestionario Escala de Motivacion laboral.

Mercedes Benites (2017)

Determinar la relacion entre capacitacién y motivacion laboral
segun personal del Programa nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017
Trabajadores administrativos y técnicos.

30

Directa

30 minutos

El trabajador marcara en cada item conforme a lo que

considere evaluado respecto de lo observado.

Likert

Alta 110 — 150
Media 70 — 109
Baja 30 — 69

Distribucién por dimensiones en el cuestionario de Motivacién laboral

Tabla 4.

Instrumento de la variable Motivacion laboral por dimensiones

Dimensién Numero item N° items
Reconocimiento 1,2,3,4,5,6 6
Logro 7,8,9,10,11,12 6
Progreso 13,14,15,16,17,18 6
Crecimiento 19,20, 21 3
Responsabilidad 22,23,24 3
Reto profesional 25,26,27,28,29,30 6
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Validez

A fin de contar con instrumentos confiables, se le sometié a juicio de expertos.
Para ello, se solicité la revisién y validacion de profesionales con grado de
magister y grado de doctor, acreditados en el conocimiento de las variables y de

la investigacion.

El juicio de expertos verificd que el instrumento fue elaborado de acuerdo a
una concepcioén técnica, desglosandolo en dimensiones, indicadores e items, que

responden al objetivo de la presente investigacion.

Tabla 5.
Validez del instrumento Capacitacion
Validador Resultado

Mgtr. Nufiez Untiveros Jesus Aplicable

Mgtr. Beraun Beraun Emil Aplicable

Mgtr. Flores Pérez Jorge Aplicable
Tabla 6.
Validez del instrumento Motivacién laboral
Validador Resultado

Mgtr. Nufiez Untiveros Jesus Aplicable

Magtr. Beraun Beraun Emil Aplicable
Mgtr. Flores Pérez Jorge Aplicable
Confiabilidad

El instrumento se sometio a la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach

Cuando una prueba es aplicada repetidamente a un mismo individuo o
grupo, o al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o parecidos

resultados indica que el instrumento es confiable.

El estadistico alfa de Cronbach, requiere una sola administracion del
instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1.
Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a

los items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la
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medicion y se calcula el coeficiente. En este caso la prueba piloto se
realizé en 20 trabajadores” (Tamayo 2007, p. 68).

Tabla 7.
Confiabilidad Cuestionario de Capacitacion

Alfa de Cron Bach N° de items

0.965 30

Tabla 8.
Escala para interpretar resultados del analisis de confiabilidad

Valores Nivel

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

De .65 a .70 es minimamente aceptable
De .70 a .80 es buena.

De .80 a .90 Alta confiabilidad
De0,9a1 Muy buena

El grado de confiabilidad del instrumento es muy buena ya que los coeficientes de

alfa de Cronbach son superiores a 0.90.

Tabla 9.
Confiabilidad cuestionario de Motivacion Laboral
Alfa de Cron Bach N° de elementos
0,953 30
Tabla 10.

Escala para interpretar resultados del analisis de confiabilidad

Valores Nivel

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

De .65a.70 es minimamente aceptable
De .70 a .80 es buena.

De .80 a .90 Alta confiabilidad

De0,9a1 Muy buena
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El grado de confiabilidad del instrumento es muy buena ya que los

coeficientes de alfa de Cronbach son superiores a 0.90.

2.8. Métodos de analisis de datos

Para la contrastacién de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica,
mediante el coeficiente de Rho Spearman. Asimismo, a fin de analizar cada una
de las variables se utilizara del programa SPSS V. 21, asi como también se
presentara la distribucion de los datos y porcentajes en tablas y figuras y se
utilizara la estadistica descriptiva para la ubicacion dentro de la escala de

medicion.

“El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida de
asociacion de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de
modo que entre los objetos o individuos estudiados puede
establecerse un orden jerarquico para las series”. (Avila, 2012, p.
225).

Prueba hipotesis: Para Torres (1998) “La hipotesis es un
planteamiento que establece una relacidén entre dos 0 mas variables
para explicar y, si es posible, predecir probabilisticamente las
propiedades y conexiones internas de los fendmenos o las causas y

consecuencias de un determinado problema” (p. 129).

Nivel de Significacion: Si es menor al valor 0.05, se dice que el coeficiente
es significativo (95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de

probabilidad de error).
El estadistico p se da por la expresion:

63 D?
Q= 1 _— %
N(N?-1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden

de x - y. N es el numero de parejas.
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2.9. Aspectos éticos

Para cuidar la veracidad de la informacion y proteger la permanencia de los
trabajadores, se consideré lo siguiente: Discrecion respecto a la identidad de los
trabajadores, indicacién de autores y paginas de las citas textuales de los textos y

documentos consultados, no se manipuld la informacion ni el resultado obtenido.



lll. Resultados
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3.1. Descripcién de los niveles de la variable Capacitacion

Tabla 11.

Niveles de las variables Capacitacion y Motivacion Laboral segun personal del
Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total

Regular Recuento 1 62 1 64

Motivacion laboral % del total 1,1% 67,4% 1,1% 69,6%
Alto Recuento 0 0 28 28

% del total 0,0% 0,0% 30,4% 30,4%
Bajo Recuento 1 62 29 92

% del total 1,1% 67,4% 31,5% 100,0%
Fuente: Cuestionario de Capacitaciéon y Motivacién Laboral (Anexo)

67 4%

80,0% i
, 67,4%
60,0% - Lo
20,0% 11 U
.
- 0,0
A %

20,0% - 7 MOTIVACIGN ALTO
/ MOTIVACION REGULAR

ﬁ / MOTIVACION BAIO

ALTO

0,0% ]'
BAIO | I
| REGULAR

CAPACTACION

Figura 3. Diagrama de Columnas 3D de Capacitacion y Motivacion Laboral

Como se observa en la tabla y figura; el 1,1% del personal del Programa Cuna
Mas percibe la capacitacion en un nivel bajo; el 67,4% lo percibe como regular,
mientras que el 1,1% lo percibe alto. Por otro lado, se observa que el 30,4% da

importancia, en un nivel alto, a la Capacitacion.

3.1.1. Descripciéon de los niveles de las dimensiones de la variable
Motivacién Laboral

Descripcion de los niveles de la dimension Reconocimiento

Tabla 12.

Capacitacion y la dimensiéon reconocimiento de la Motivacion Laboral segun
personal del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total
Regular Recuento 1 58 1 60
% del total 1,1% 63,0% 1,1% 65,2%
Reconocimiento Alto Recuento 0 4 28 32
% del total 0,0% 4,3% 30,4%  34,8%
Bajo Recuento 1 62 29 92

% del total 1,1% 67,4% 31,5% 100,0%
Fuente: Cuestionario de Capacitacion y Motivacién Laboral (Anexo)
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Figura 4. Diagrama de Columnas 3D Capacitacion y la dimension Reconocimiento

Como se aprecia en la tabla y figura de la Motivacién Laboral, su dimension
Reconocimiento se encuentra en un nivel regular, ya que el 1,1% del personal
distingue la Capacitacion en un nivel bajo, el 63% la percibe regular, mientras el
1,1% lo percibe alto. En un nivel alto para la Motivaciéon Laboral en su dimensién
Reconocimiento: el 4,3% percibe en un nivel regular la Capacitacion, mientras
que el 30,4% percibe en un nivel alto la Capacitacién. Por otro lado, se aprecia

que el 67,4% la percibe en un nivel alto.

Descripcion de los niveles de la dimensiéon Logro

Tabla 13.

Capacitacion y la dimension logro de la Motivacion Laboral segun personal del
Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.

Capacitacion Total
Bajo Regular Alto
Recuento 1 58 2 61
Regular
% del total 1,1% 63,0% 2,2% 66,3%
Logro Alto Recuento 0 4 27 31
% del total 0,0% 4,3% 29,3% 33,7%
Recuento 1 62 29 92
Bajo % del total 1,1% 67,4% 31,5% 100,0

%

Fuente: Cuestionario de Capacitacion y Motivacion Laboral (Anexo)
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Figura 5. Diagrama de Columnas 3D Capacitacion y la dimension Logro

Como se aprecia en la tabla y figura de la Motivacion Laboral en su dimensién
Logro, el personal lo percibe en un nivel regular, puesto que el 1,1% del personal
siente la Capacitacion en un nivel bajo, el 63% la percibe regular, mientras que
solo el 2,2% lo advierte alto. Por otro lado, para el 4,3 % de los trabajadores, la
Motivacién Laboral en su dimension Logro se percibe la Capacitacion en un nivel

regular, mientras que el 29,3% percibe la Capacitacién en un nivel alto.

Descripcion de los niveles de la dimension Progreso

Tabla 14.

Capacitacion y la dimension Progreso de la Motivacion Laboral segun personal
del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total
Regular Recuento 1 59 4 64
% del total 1,1% 64,1% 4,3% 69,6%
Alto Recuento 0 3 25 28
Progreso
% del total 0,0% 3,3% 272%  30,4%
Bajo Recuento 1 62 29 92
% del total 1,1% 67,4% 31,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Capacitacion y Motivacion Laboral (Anexo)
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Figura 6. Diagrama de Columnas 3D Capacitacion y la dimension Progreso

Como se observa en la tabla y figura de la Motivacion Laboral en su dimension
Progreso se siente en un nivel regular: el 1,1% del personal percibe la
Capacitacion en un nivel bajo el 64,1% la percibe regular, mientras el 1,1% lo
percibe alto. En un nivel alto para la Motivaciéon Laboral en su dimension
Progreso: el 3,3% percibe en un nivel regular la Capacitacién, mientras que el
27,2% percibe en un nivel alto la Capacitacion.

Descripcion de los niveles de la dimension Crecimiento

Tabla 15.

Capacitacion y la dimensiéon Crecimiento de la Motivacion Laboral segun personal
del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total
Bajo Recuento 1 11 0 12
% del total 1,1%  12,0% 0,0% 13,0%
Regular Recuento 0 51 25 76
Crecimiento % del total 0,0% 55,4% 27,2% 82,6%
Alto Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0%  0,0% 4,3% 4,3%
Total Recuento 1 62 29 92
% del total 1,1%  67,4% 31,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Capacitacion y Motivacion Laboral (Anexo)
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Figura 7. Diagrama Columnas 3D Capacitacion y la dimension Crecimiento

Como se observa en la tabla y figura de la Motivacién Laboral en su dimensién
Crecimiento se tiene en un nivel bajo: el 1,1% del personal percibe la
Capacitacion en un nivel bajo, el 12% la percibe regular, En un nivel regular para
el Crecimiento: el 55,4% lo percibe la Capacitacion en un nivel regular y el 27,2%
lo percibe alto. En un nivel alto para la Motivacion Laboral en su dimension

Crecimiento: el 4,3% percibe en un nivel alto la Capacitacion.

Descripcion de los niveles de la dimension Responsabilidad

Tabla 16.

Capacitacion y la dimension Responsabilidad de la Motivacion Laboral segun
personal del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total
Bajo Recuento 1 11 0 12
% del total 1,1% 12,0% 0,0% 13,0%
Responsabilidad Regular Recuento 0 51 24 75
% del total 0,0% 55,4% 26,1%  81,5%
Alta Recuento 0 0 5 5
% del total 0,0% 0,0% 5,4% 5,4%
Total Recuento 1 62 29 92

% del total 1,1%  67,4% 31,5%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Capacitacion y Motivacion Laboral (Anexo)
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Figura 8. Diagrama de Columnas 3D Capacitacion y la dimension
Responsabilidad

Como se observa en la tabla y figura de la Motivacién Laboral en su dimensién
Responsabilidad el personal la percibe en un nivel bajo: donde el 1,1% del
personal siente la Capacitacion en un nivel bajo, el 12% la percibe regular, En un
nivel regular para la Responsabilidad: el 55,4% lo percibe la Capacitacion en un
nivel regular y el 26,1% lo percibe alto. En un nivel alto para la Motivacion Laboral

en su dimensioén Crecimiento: el 5,4% percibe en un nivel alto la Capacitacion.

Descripcion de los niveles de la dimensiéon Reto Profesional

Tabla 17.

Capacitacion y la dimension Reto Profesional de la Motivacion Laboral segun
personal del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017.

Capacitacion
Bajo Regular Alto Total
Reto Regular Recuento 1 58 1 60
Profesional % del total 1,1% 63,0% 1,1% 65,2%
Alto Recuento 0 4 28 32
% del total 0,0%  4,3% 30,4% 34,8%
Total Recuento 1 62 29 92
% del total 1,1%  67,4% 31,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Capacitacién y Motivacién Laboral (Anexo)
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Figura 9. Diagrama de Columnas 3D Capacitacion y la dimension Reto

Profesional

Como se visualiza en la tabla y figura de la Motivacion Laboral en su dimension

Reto profesional en un nivel regular: el 1,1% del personal percibe la Capacitacion

en un nivel bajo, el 63% la percibe regular y el 1,1% lo percibe alto. En un nivel

alto para el Reto profesional: el 4,3% lo percibe la Capacitacion en un nivel

regular y el 30,4% lo percibe alto. 3.2 Prueba de hipdtesis general y especifica

3.1.2. Prueba de hipoétesis general y especifica

Hipoétesis general

Ho No existe relacion significativa entre capacitacion y motivacion laboral

segun personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de

Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017.

Ha  Si existe relacidn significativa entre capacitacion y motivacion laboral segun

personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusiéon Social, Lima 2017.

Tabla 18.
Correlacion Motivacion Laboral y Capacitacion
Motivacion
Laboral Capacitacion
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,964**
spearman Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Capacitacion Coeficiente de correlacién ,964* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El resultado de 0.964 nos dice que existe relacion positiva entre las
variables; asimismo, se encuentra en el nivel de correlacibon muy alta,
presentando un nivel de significancia 0,00 menor de 0,05. En base a ello, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna concluyendo que: la
Motivacidn Laboral tiene relacidn significativa con la Capacitacion de acuerdo a
los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusién Social, Lima 2017.

Hipotesis Especifica 1

Ho  Si existe relacion significativa entre capacitacion y reconocimiento segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017.

Ha  Si existe relacion significativa entre capacitacion y reconocimiento segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017.

Tabla 19.
Correlacion Capacitacion y Reconocimiento

Capacitacion Reconocimiento

Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 872"
spearman Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Reconocimiento  Coeficiente de correlacion 872" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

El resultado de 0.872 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion muy alta con un nivel de
significancia 0,00. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna se concluye que: La Capacitacion tiene relacion significativa con
la dimension Reconocimiento de la Motivacion Laboral segun personal del

Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.
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Hipétesis Especifica 2

Ho No existe relacion significativa entre capacitacion y logro segun personal del

Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

Ha Si existe relacion significativa entre capacitacién y logro segun personal del

Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

Tabla 20.
Correlaciéon Capacitacion y Logro

Capacitacion Logro

Rho de spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,845"
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Logro Coeficiente de correlacion ,845™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

El resultado de 0.845 nos dice que existe relacion positiva entre las
variables, sumado a ello, se encuentra en el nivel de correlacidn muy alta con un
nivel de significancia 0,00. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis especifica 2; concluyendo que: La Capacitacion tiene relacion
significativa con la dimensién Logro de la Motivacion Laboral segun personal del

Ministerio de Desarrollo e Inclusidon Social, Lima 2017.

Hipoétesis Especifica 3

Ho No existe relacion significativa entre capacitacion y progreso segun

personal del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

Ha  Si existe relacion significativa entre capacitacion y progreso segun personal

del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.
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Tabla 21.
Correlacion Capacitacion y Progreso

Capacitacion Progreso

Rho de spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,815”
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Progreso Coeficiente de correlacién ,815" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

El resultado de 0.815 indica que existe relacidon positiva entre las variables,
encontrandose en el nivel de correlacion alto, teniendo un nivel de significancia
0,00. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica
3; se concluye que: La Capacitacion tiene relacion significativa con la dimension
Progreso de la Motivacién Laboral segun personal del Programa Nacional Cuna

Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017.

Hipotesis Especifica 4

Ho No existe relacion significativa entre capacitaciéon y crecimiento segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017.

Ha Si existe relacién significativa entre capacitacion y crecimiento segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social, Lima 2017

Tabla 22.
Correlacion Capacitacion y Crecimiento

Capacitacion Crecimiento

Rho de spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,3977
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Crecimiento  Coeficiente de correlacion ,3977 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El resultado de 0.397 indica que existe relacién positiva entre las variables,
teniendo un nivel de correlacién moderada con un nivel de significancia 0,00. Por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis especifica 4,
concluyéndose que: La Capacitacion tiene relacion significativa con la dimension
Crecimiento de la Motivacion Laboral segun personal del Programa Nacional
Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, Lima 2017.

Hipoétesis Especifica 5

Ho  Existe relacion significativa entre capacitacion y responsabilidad segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017.

Ha  No existe relacidén significativa entre capacitacion y responsabilidad segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017

Tabla 23.
Correlacion Capacitacion y Responsabilidad
Capacitacion Responsabilidad
Rho de Capacitacion Coef|C|e.n,te de 1,000 420
spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Responsabilidad Coef|C|e.n’te de 420 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

El resultado de 0.420 indica que existe relaciéon positiva entre las variables,
adicionalmente se encuentra en el nivel de correlacidon moderada con un nivel de
significancia 0,00. Por ello, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 5; se concluye que: La Capacitacion tiene relacion significativa con la
dimensién Responsabilidad de la Motivacion Laboral segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017.
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Hipoétesis Especifica 6

Ho  No existe relacion significativa entre capacitacion y reto profesional segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e

Inclusion Social, Lima 2017.

Ha  Si existe relacion significativa entre capacitacion y reto profesional segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social, Lima 2017.

Tabla 24.
Correlacion Capacitacion y Reto Profesional

Capacitacion Reto profesional

Rho de spearman Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 872
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Reto Coeficiente de correlacion 872" 1,000
Profesional  Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

El resultado de 0.872 indica que existe relaciéon positiva entre las variables;
de igual forma se encuentra en el nivel de correlacion muy alta con un nivel de
significancia 0,00. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 6; se concluye que: La Capacitacion tiene relacion
significativa con la dimension Reto Profesional de la Motivacion Laboral segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon
Social, Lima 2017.



IV. Discusion
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Existe relacion directa entre las variables capacitacion y motivacion laboral segun
los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social 2017 (r=0,964y p=0,000), lo que nos indica que ademas se
encuentra en el nivel de correlacion muy alta. Se corrobora lo planteado por
Gitman, McDaniel y Mascar6é (2007) quienes afirman que las empresas que
ofrecen la oportunidad a sus empleados para que aumenten sus conocimientos a
través de la capacitacion, se benefician, ya que sus trabajadores estan mas

motivados y mejor preparados para realizar su labor.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
reconocimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,872 y p=0,000). Se corrobora
lo planteado por Fernandez (1999) quien define el reconocimiento como la
manera mediante la cual otras personas loan al trabajador por la eficiencia e

integridad que tiene para realizar su labor.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
logro segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,845y p=0,000). Se confirma lo afirmado
por Herzberg, citado por Fugar (2007) quien define al logro como el completar
exitosamente un trabajo, solucionar problemas, justificacion, y ver los resultados

del trabajo de uno mismo. La definicion incluye el error y la ausencia de logro.

Existe relacién significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
progreso segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio
de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,815y p=0,000). De acuerdo a lo
sefalado por Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D., (1996, p. 436) se identifica
elementos como la justicia y el mérito para identificar al interior de la organizacion
quienes pueden ser sujetos de promocién, y de alguna manera no perjudicar el

ambiente laboral imperante.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
crecimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,397y p=0,000). Se confirma

lo sustentado por Fernandez (1999) quien define el crecimiento como el apoyo y
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estimulo percibidos por parte de los trabajadores de poder mejorar su desarrollo
personal y profesional en la organizacion, mediante la implementacién de politicas
internas equitativas y efectivas de capacitacion laboral y de promocion de

puestos.

Existe relacién significativa positiva moderada entre la capacitacion y la
responsabilidad segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,420y p=0,000). Se confirma
lo postulado por Hernandez (1989) citado por Vasquez y Guadarrama (2001)
quien define responsabilidad como la apreciacion que tienen las personas del
compromiso con el trabajo que posee el personal de una organizacion, asi como

el cuidado y entrega que muestra en su labor.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
reto profesional segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,872y p=0,000). Se corrobora
lo planteado por Herzberg, citado por Fugar (2007) quien sostiene que la
ejecucion de un cometido o de una tarea dentro del centro laboral constituye en el
origen de sentimientos, positivos o negativos, acerca del cumplimiento de dicho
cometido. La labor puede ser rutinaria o variada, creativa u operativa, muy facil o
demasiado dificiles. Estos factores pueden tener algun impacto positivo o

negativo en la satisfaccion laboral

Finalmente, en nuestro estudio afirmamos que la Motivacion Laboral en sus
dimensiones: reconocimiento, logro, progreso, crecimiento, responsabilidad y reto
profesional son factores que se relacionan directamente e intervienen en la
Capacitacion segun el personal del Programa Nacional de Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017, aceptando como valida

nuestra hipétesis general de investigacion.
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Existe relacion significativa positiva moderada entre la
capacitacion laboral y el reconocimiento segun personal del
programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social, Lima 2017, habiendo encontrada un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.872, lo que

representd un nivel de relacion muy alta entre las variables.

Existe relacion significativa directa con la dimensién Logro
segun personal del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017,
habiendo encontrada un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.845, lo que representd un nivel de relacidon

muy alta entre las variables.

Existe relacion significativa directa entre capacitacién y
progreso segun personal del Programa Nacional Cuna Mas
del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017,
habiendo encontrada un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.815, lo que representd un nivel de relacion

muy alta entre las variables.

Existe relacion significativa directa entre capacitacién y
crecimiento segun personal del Programa Nacional Cuna Mas
del Ministerio de Desarrollo e Inclusiéon Social, Lima 2017,
habiendo encontrada un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.397, lo que representd un nivel de relacion

moderada entre las variables.

Existe relacion significativa directa entre capacitacién y
responsabilidad de la Motivacion Laboral segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
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Inclusion Social, Lima 2017, habiendo encontrada un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.420, lo que

representd un nivel de relacion moderada entre las variables.

Existe relacidon significativa directa entre capacitacion y reto
profesional segun personal del Programa Nacional Cuna Mas
del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017,
habiendo encontrada un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.872, lo que representé un nivel de relaciéon

muy alta entre las variables.
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Se debe desarrollar cursos de Capacitacion que permitan
potenciar la motivacion laboral segun personal del Programa
Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion
Social, Lima 2017.

Es necesario reconocer mediante oficios de felicitacion, las
diferentes actividades que realicen personal del Programa
Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion
Social, Lima 2017

Es importante implementar talleres de coaching que permita

potenciar la capacitacion promoviendo la motivacion laboral.

Se hace necesario difundir los resultados obtenidos vy
comparandolos con otros trabajos similares con el fin de
encontrar relaciones en diferentes contextos para una mejor

investigacion.

Se precisa difundir los resultados obtenidos y comparandolos
con otros trabajos similares con el fin de encontrar relaciones

en diferentes contextos para una mejor investigacion.

Se sugiere proponer actividades de interacciéon 'y

confraternidad a fin de mejorar las relaciones laborales.
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Anexo 1. Articulo cientifico

1. Titulo: Capacitacion y Motivacion Laboral segun personal del Programa
Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima
2017.

2. Autora: Br. Benites Montes, Mercedes Fatima
Correo electréonico: mercedesbenitesm@gmail.com

Filiacion institucional: Estudiante de maestria.
3. Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, Determinar la relacion entre
capacitacion y motivacion laboral segun personal del Programa Nacional Cuna
Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017. La investigacion
se realizé bajo el disefio no experimental, descriptivo correlacional, se utilizé el
meétodo hipotético deductivo; la poblacion objeto de estudio estuvo conformada
por 120 trabajadores del Programa Cuna Mas; la muestra fue probabilistica de 92
trabajadores. EI método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo.
Esta investigacion utilizo para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal, que recogié la informacion en un periodo
especifico, que se desarrollé al aplicar los instrumentos: Cuestionario sobre
Capacitacion, el cual estuvo constituido por 30 preguntas en la escala de Likert
(Nunca 1, Casi nunca 2, Algunas veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5) y el
Cuestionario sobre Motivacion Laboral, el cual estuvo constituido por 30
preguntas en la escala de Likert: (Completamente en Desacuerdo 1, En
desacuerdo 2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3, De acuerdo 4, Completamente
de acuerdo 5) que brindaron informacién acerca de la Capacitacion y la
Motivacion laboral, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos
resultados se presentan grafica y textualmente. La investigacion concluye que
existe evidencia para afirmar que la Capacitacion se relaciona significativamente
con la Motivacion laboral segun personal del Programa Nacional Cuna Mas del

Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017, siendo que el coeficiente
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de correlacion Rho de Spearman de 0.964, lo que representa una alta correlacion

entre las variables.

4. Palabras clave:

Capacitacion y motivacion laboral.
5. Abstract:

This inquiry Summary the general objective, was to determine the relationship
between training and labor motivation according to staff of the program national
crib most of the Ministry of development and Social Inclusion, Lima 2017. The
population is about 120 employees, the sample was probability of 92, in which the
variable has been used: training and motivation Laboral. El method used in the
research was the hypothetical-deductive. This research not experimental design of
level correlation of cross-section, which collected the information in a specified
period, that was developed by applying the instruments used for its intended
purpose: questionnaire on training, which was made up of 30 questions in Likert
scale (never 1, rarely 2, sometimes 3, almost always 4, always 5) and the
questionnaire on labor motivation , which was made up of 30 questions in Likert
scale: (completely in disagreement 1 disagree 2, Neither agreement nor disagree
3, agreement 4 agree 5) which provided information about training and labor
motivation, through the evaluation of its various dimensions, whose results are
presented graphically and textually. The research concludes that there is evidence
to assert that training relates significantly to labor motivation according to staff of
the program national crib most of the Ministry of development and Social Inclusion,
Lima 2017, being that the 0.964 Spearman Rho correlation coefficient, represent a

high correlation between the variables.
6. Keywords: Transfiriendo datos

Training and labor motivation
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7. Introduccion

La importancia del trabajo investigacion radica en describir la relacién entre la
capacitaciéon y la motivaciéon laboral segun personal del Programa Nacional Cuna
Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017, esto implica que la
realidad existente en el Ministerio apunta a demostrar que a mayor capacitacion
debemos encontrar mayor motivaciéon laboral en los trabajadores. Considerando
que el Ministerio, a través de la oficina de Gestidn del Talento Humano cuenta con
una partida presupuestal destinada a capacitar al personal que labora en la
institucion, pero aun no se conoce si el ejercicio de esa actividad impulsa o motiva
laboralmente a los colaboradores de la institucion, motivo por el cual se ejecuta

este estudio para lograr este fin.
8. Metodologia

La investigacion se realizd bajo el disefio no experimental, descriptivo
correlacional, se utilizé el método hipotético deductivo, la poblacién de estudio
estuvo conformada por 120 trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, la muestra fue probabilistica de 92
trabajadores, para la recopilacion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumentos los cuestionarios tanto para la variable capacitacién, asi como
para la variable motivacion laboral. Se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de
0.965 y 0,953 (fuerte confiabilidad) respectivamente y la validez a través del juicio

de expertos.
9. Resultados

Segun los resultados de la prueba de correlacion de Spearman existe relacion
significativa positiva muy alta entre la capacitacion y motivacién laboral Programa
Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017. (r=0,964
y p=0,000). Existe relacién significativa positiva alta entre la capacitacién y el
reconocimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,872 y p=0,000). Existe
relacion significativa positiva alta entre la capacitacion y el logro segun los

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
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Inclusién Social 2017 (r=0,845y p=0,000). Existe relacién significativa positiva alta
entre la capacitacion y el progreso segun los trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,815y p=0,000).
Existe relacidon significativa positiva moderada entre la capacitaciéon y el
crecimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,397y p=0,000). Existe
relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y la responsabilidad
segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,420y p=0,000). Existe relacion significativa
positiva alta entre la capacitacién y el reto profesional segun los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017
(r=0,872y p=0,000).

10. Discusion

Existe relacion significativa positiva muy alta entre la capacitacion y motivacion
laboral segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,964y p=0,000). Se corrobora lo planteado
por Gitman, McDaniel y Mascard (2007) quienes afirman que las empresas que
ofrecen la oportunidad a sus empleados para que aumenten sus conocimientos a
través de la capacitacion, la empresa se beneficia, ya que sus trabajadores estan
mas motivados y mejor preparados para realizar su labor. Los trabajadores que
reciben entrenamiento adecuado para usar nuevas tecnologias son mas
productivos y se adaptan mejor a los cambios en su trabajo. La formacién en el
lugar de trabajo hace sentir competentes a los trabajadores incrementando la
confianza y valia personal de los empleados, lo que redunda en beneficio de la

empresa.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
reconocimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,872 y p=0,000). Se corrobora
lo planteado por Fernandez (1999) quien define el reconocimiento como la
manera mediante la cual otras personas loan al trabajador por la eficiencia e

integridad que tiene para realizar su labor.
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Existe relaciéon significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
logro segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,845y p=0,000). Se confirma lo afirmado
por Herzberg, citado por Fugar (2007) quien define al logro como el completar
exitosamente un trabajo, solucionar problemas, justificacion, y ver los resultados

del trabajo de uno mismo. La definicién incluye el error y la ausencia de logro.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
progreso segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio
de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,815y p=0,000). De acuerdo a lo
sefialado por Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D., (1996, p. 436) se identifica
elementos como la justicia y el mérito para identificar al interior de la organizacién
quienes pueden ser sujetos de promocion, y de alguna manera no perjudicar el

ambiente laboral imperante.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
crecimiento segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,397y p=0,000). Se confirma
lo sustentado por Fernandez (1999) quien define el crecimiento como el apoyo y
estimulo percibidos por parte de los trabajadores de poder mejorar su desarrollo
personal y profesional en la organizacion, mediante la implementacion de politicas
internas equitativas y efectivas de capacitacion laboral y de promocion de

puestos.

Existe relacién significativa positiva moderada entre la capacitacion y la
responsabilidad segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del
Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,420y p=0,000). Se confirma
lo postulado por Hernandez (1989) citado por Vasquez y Guadarrama (2001)
quien define responsabilidad como la apreciacion que tienen las personas del
compromiso con el trabajo que posee el personal de una organizacion, asi como

el cuidado y entrega que muestra en su labor.

Existe relacion significativa positiva moderada entre la capacitacion y el
reto profesional segun los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas del

Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social 2017 (r=0,872y p=0,000). Se corrobora
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lo planteado por Herzberg, citado por Fugar (2007) quien sostiene que la
ejecucion de un cometido o de una tarea dentro del centro laboral constituye en el
origen de sentimientos, positivos o negativos, acerca del cumplimiento de dicho
cometido. La labor puede ser rutinaria o variada, creativa u operativa, muy facil o
demasiado dificiles. Estos factores pueden tener algun impacto positivo o

negativo en la satisfaccion laboral
11. Conclusiones

La Capacitacion tiene relacién significativa directa con la motivacion laboral segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e Inclusion
Social, Lima 2017. habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0,964.

La capacitacion tiene relacién significativa directa con la dimensién
reconocimiento de la Motivacidon Laboral, habiendo encontrado un coeficiente de

correlacion Rho Spearman de 0.872.

La capacitacion tiene relacion significativa directa con la dimension Logro,

habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.845

La capacitacion tiene relacién significativa directa con la dimensién Progreso,

habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.815

La capacitacion tiene relacion significativa directa con la dimensiéon Crecimiento,

habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.397

La capacitacion tiene relacién significativa directa con la dimensién
Responsabilidad, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.420

La capacitacion tiene relacion significativa directa con la dimension Reto
profesional, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.872.
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Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Capacitacion

. : . ‘ Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores Items medicién rangosy
¢ Cuadl es la relacion entre Determinar la relacién entre Existe relacion significativa entre Personas que
capacitacion y motivacion laboral [capacitacion y motivacién laboral |capacitacion y motivacion laboral acceden a la
segun personal del Programa segun personal del Programa segunpersonal del Programa Capacitacion Siempre = 5 Adecuado
Nacional Cuna Mas del Ministerio|Nacional Cuna Mas del Ministerio]Nacional Cuna Mas del Ministerio .
- . - . . X Necesidad de

de Desarrollo e Inclusion Social, |de Desarrollo e Inclusion Social, |de Desarrollo e Inclusién Social, capacitacién 1al 10
Lima 2017? Lima 2017 Lima 2017

Necesidades de .

Y Casi Siempre =4 |Regular

Capacitacion
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Participacion
iCual es la relacién entre Existe relacion significativa entre
capacitaciéon 'y reconocimiento|reconocimiento segun personal |capacitacién y reconocimiento
segun personal del Programaldel Programa Nacional Cuna Mas|segun personal del Programa Presupuesto de Algunas Veces = 3|inadecuado
Nacional Cuna Mas del Ministerio|del Ministerio de Desarrollo e Nacional Cuna Mas del Ministerio inversion
de Desarrollo e Inclusién Social,|Inclusiéon Social, Lima 2017 de Desarrollo e Inclusién Social,
Lima 2017? Lima 2017

Plan de desarrollo |Acciones de .
R 11 al 20 |Casi Nunca = 2
de personas capacitacion
¢ Cual es la relacion entre . ” Existe relacion significativa entre
o , Determinar la relacion entre . ,
capacitacion y logro segun s i capacitacion y logro segun
. capacitacion y logro segun . .
personal del Programa Nacional L . personal del Programa Nacional Medios de
- . personal del Ministerio de . . . - Nunca= 1
Cuna Mas del Ministerio de - . Cuna Mas del Ministerio de informacion
- . Desarrollo e Inclusion Social, L )

Desarrollo e Inclusion Social, Lima 2017 Desarrollo e Inclusion Social,
Lima 2017? Lima 2017

Cumplimiento

Calidad
¢ Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre Existe relacion significativa entre
capacitacion y progreso segin  |capacitacion y progreso egun capacitacion y progreso segun  |Acciones de 212l 30
personal del Programa Nacional |personal del Programa Nacional |personal del Programa Nacional |capacitacion Procesos a

Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social,
Lima 20177

Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social,
Lima 2017

Cuna Mas del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social,
Lima 2017

Costos
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Problemas especificos:

Objetivos especificos:

Hipotesis especificas:

Variable 2 Motivacién laboral

" N R < Escala de Nivelesy
. : . . L. . ‘. I . Dimensiones Indicadores Items o
¢ Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre Existe relacion significativa entre medicion rangos
capacitacion y crecimiento segun]capacitacion y crecimiento capacitacion y crecimiento segun —
. . . Politica
personal del Programa Nacional |segun personal del Programa personal del Programa Nacional ati 1al 6
Cuna Mas del Ministerio de Nacional Cuna Mas del Ministeriol] Cuna Mas del Ministerio de remunerativa
. h . . P . L - Complemento en: .
Desarrollo e Inclusion Social, de Desarrollo e Inclusion Social, |Desarrollo e Inclusion Social, Reconocimiento Meéritos Desacuerdo = 1 - Baja
Lima 20177 Lima 2017 Lima 2017 N =
Sistema de
recompensas
Oportunidades
Logro Responsabilidad |7 al 12 En Desacuerdo = 2|- Media
. . o Determinar la relacioentre Existe relacion significativa entre
¢, Cual es la relacion entre . L - © . ., ‘s
. L - capacitacion y responsabilidad capacitacion y responsabilidad Innovacion
capacitacion y responsabilidad - N - -
- S ) segun personal del Programa segun personal del Programa Experiencia
segun personal del Ministerio de . . . N o :
. X Nacional Cuna Mas del Ministerio|Nacional Cuna Mas del Ministerio Ascenso laboral |13 al 18
Desarrollo e Inclusion Social, o . e : Progreso
Lima 20172 de Desarrollo e Inclusidn Social, |de Desarrollo e Inclusién Social, o Ni de Acuerdo Ni
Lima 2017 Lima 2017 Superacion en Desacuerdo = 3 |~ Alta
Cremmlento 19 al 21
Crecimiento profesional
Gratitud De acuerdo = 4
. . . . . . . . Motivacion
¢ Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre Existe relacion significativa entre e
. " . . L. . B . . - Criterio Completa-mente de
capacitacién y reto profesional capacitacion y reto profesional capacitacion y reto profesional Responsabilidad N 22 al 24
B B B profesional Acuerdo = 5
segun personal del Programa segun personal del Programa segun personal del Programa N .
Nacional Cuna Mas del Ministerio]Nacional Cuna Mas del Ministerio| Nacional Cuna Mas del Ministerio Dedicacién
de Desarrollo e Inclusién Social, |de Desarrollo e Inclusién Social, |de Desarrollo e Inclusién Social, Competencia
A - N h .
Lima 20177 Lima 2017 Lima 2017 Reto profesional 52;;[:;2 de 25 al 30

Reconocimiento

Nivel - diseiio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Nivel: descriptivo correlacional
Disefio:

No experimental

Método: hipotético deductivo

tipo: basica

Poblacion: 120 trabajadores

Tipo de muestreo: aleatorio

simple

Tamafo de muestra: 120

Variable 1: Capacitacion

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Autor: Mercedes Benites
Montes

Afo: 2015

Ambito de Aplicacién: Directa en|
el lugar de trabajo

Variable 2: Motivacién laboral

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Mercedes Benites
Montes

Ano: 2015

Ambito de Aplicacion: directo en
el lugar de trabajo

Estadistica a utilizar

DESCRIPTIVA : s la técnica matematica que obtiene, organiza,
presenta y describe un conjunto de datos con el propdsito de
facilitar su uso generalmente con el apoyo de tablas, medidas

numeéricas o graficas.




Anexo 3. Instrumentos

Escala de capacitacion.

Tabla de Valoraciéon
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1| Nunca

2 [ Casi nunca

3 [Aveces

4 [ Casi siempre

5 [ Siempre

N | ITEMS ES CA LA

S CS |AV |[CN | N
®) |4 3 @) (1)

DIMENSION 1: Necesidades de Capacitaciéon

1 Sus necesidades de capacitacion son tomadas en
cuenta en las decisiones del quehacer Institucional

2 El jefe coordina con usted sus necesidades de
capacitacion

3 El director conoce las necesidades de capacitacion
de los trabajadores

4 Para alcanzar las metas a lograr en su labor Ud.
reconoce la prioridad de sus necesidades de
capacitacion

5 Ud. considera que las necesidades de capacitacion
solucionarian las situaciones que podrian significar
riesgo para la Instituciéon

6 La institucién cuenta con un programa de
capacitacion laboral

7 Los trabajadores participan de las capacitaciones

8 Asume que la capacitacion motiva al trabajador

9 Asume que la capacitacién fortalece el desempefio
del trabajador

10 | La capacitacién y actualizacion de los trabajadores
debe ser obligatoria.
DIMENSION 2: Plan de Desarrollo

11 | ElI Plan de desarrollo de las personas de la
institucién refleja sus necesidades de capacitacion

12 | La programacioén del plan de desarrollo de las
personas es adecuada en fechas, lugar participantes
y costo

13 | Ud. recibe informacion a través de medios formales
sobre los procesos de capacitacion

14 | La informacion recibida es clara y llega
oportunamente a usted

15 | Recibe usted informacién del presupuesto de
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inversion en capacitaciones

16 | La capacitacion se contempla en los planes
operativos

17 | El desarrollo institucional depende en cierta forma
de las capacitaciones del trabajador

18 | La institucién brinda facilidades para la capacitacion
de los trabajadores

19 | Los jefes de area motivan a participar en
capacitaciones

20 | Lainstitucion realiza parmente inversion en
capacitacion de los trabajadores
DIMENSION 3: Acciones de capacitacion

21 | Las acciones de capacitacién contribuiran a cumplir
con la labor que usted desempefa

22 | El buen cumplimiento de su labor es por las
acciones de capacitacién que ha recibido

23 | Considera que sus compainieros reciben mas
acciones de capacitacién que usted

24 | Ud. siente que la institucion se preocupa por realizar
acciones de capacitacion de calidad con
instituciones de prestigio

25 | la infraestructura donde se imparten las acciones de
capacitacion son las adecuadas

26 | La institucion cuenta con convenios con instituciones
gue realizan capacitaciones

27 | Las autoridades ministeriales fortalecen los procesos
de capacitacion

28 | La institucion incentiva a los trabajadores con
mayores capacitaciones y actualizaciones

29 | Ud. planifica sus capacitaciones periddicamente

30 | El costo de las capacitaciones externas es

accesible.




Escala de Motivacion Laboral.

Tabla de Valoracion

1 | Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

w N

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

D

De acuerdo

(&)}

Completamente de acuerdo

Cuestionario:

110

NO

ITEMS

CATEGORIA

CD

ED

NA

DA

CA

Dimensién 1: Reconocimiento

Es importante para realizar con agrado el trabajo, que haya una
politica de remuneraciones acorde con la productividad y
experiencia

Considera que el personal muestra predisposicion a realizar su
mejor esfuerzo cuando hay una recompensa de por medio.

Cree necesario que el jefe reconozca los méritos de sus
colaboradores y se los comunique.

Cree usted que lograr el éxito en la realizacion de sus labores, lo
motiva

Asume satisfactorio ser reconocido publicamente por su
eficiencia laboral

Cree que las autoridades deberian tener un plan de incentivos
progresivos para los trabajadores

Dimensién 2 Logro

Es necesario para dar lo mejor en el trabajo que haya
oportunidades de ascenso alcanzados.

Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante
qgue le asignen nuevas responsabilidades

Siente orgullo y bienestar cuando tiene un buen dia en el trabajo

10

Tiene satisfaccion cada vez que mejora el procedimiento o la
forma como realiza su trabajo.

11

Cuando logra alcanzar metas instituciones siente satisfaccion
logro

12

Cuando los objetivos de la oficina son alcanzados Ud. se siente
en equipo logro

Dimensién 3: Progreso

13

Siente satisfaccion al observar que mientras mas conoce su
trabajo mas experiencia logra

14

El logro de mejores resultados en el trabajo realizado es
motivador.

15

Es satisfactorio cuando la institucién reconoce mediante un
ascenso laboral al trabajador

16

Se siente bien mantener constantemente un espiritu de




superacion
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17

Los procesos de capacitacién permiten su progreso profesional
progreso

18

Cuando participa de capacitaciones Ud. asume que le brindara
mayores progresos progreso

Dimension 4: Crecimiento

19

Considera importante para su crecimiento es tener la
oportunidad de aceptar labores que requieran creatividad

20

Piensa usted que es importante que exista oportunidades de
crecimiento profesional en la institucion.

21

Ser parte de su institucion lo llena de satisfaccion y gratitud a la
entidad crecimiento

Dimensién 5: Responsabilidad

22

Considera que hay mayor motivacion cuando no existe
supervision sobre su trabajo.

23

Considera importante el que su jefe confié en su criterio
profesional.

24

Ud. siempre trabaja con mucho esmero y dedicacién

Dimension 6: Reto Profesional

25

Es motivador realizar trabajos que necesiten de nuevos
conocimientos y técnicas.

26

Considera motivador asumir un puesto de trabajo con mucha
responsabilidad

27

Cree usted que la satisfaccion del trabajador esta ligado al
reconocimiento de sus competencias

28

El trabajador valora mucho el realizar cada cierto tiempo trabajos
gue necesiten de una mayor experiencia

29

El trabajar en nuevos equipos de trabajo le permite superar retos
profesionales

30

Sus actividades laborales diarias le permiten aprender y alcanzar
nuevos retos.
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Anexo 4. Validez de los instrumentos

18 | La insfitucion brinda facilidades para la capacilacidn de los .
trabajadores E
19 | Los jefes de area molivan a parficipar en capacitaciones ¥
20 | La institucién realiza permanente inversibn en  capacitacion i
de los irabajadores

B o= N~

Si No No | Si No
DIMENSION 3: Acciones de capacitacién J

21 | Las acciones de capacilacidn contribuirdn a cumplir con la
labor que usted desempefa

22 | Bl buen cumplimiento de su labor es por las acciones de |
capacifacion que ha recibido

23 | Considera que sus compaferos reciben mas acciones de
capacilacion que usted - =
24 | Ud. slente que |a instituckdn e preocupa por realizar accionas
de capacitacion de calidad con instiluciones de prestigio

25 | la infraestructura donde se imparten las acciones de
capacitacidn son las adecuadas

La institucidn cuenta con convenios con instituciones que
realizan capacitaciones o iy

Las autoridades ministerales fortalecen los procesos de
capacitacidn

La instilucién incentiva a los trabajadores con mayores
capacitaciones y aclualizaciones

Ud. planifica sus capacitaciones perigdicaments

El cosio de las capacilaciones exlernas son accesibles.

<=
bV ) W

=~
-
<,

&
€

g8 B N 8
e el s BT (BN
Rt Rt e ;

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ha\,s S Lintd

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [J] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

'Mnm:hEdnmmpundadmmw&m Parrm.ﬂad:l
: El item &= apropi al a ion aspecifica del conztruct b
*Claridad: Sammdrmnadalgmadmumadnml ileen, e conciso, exacky y dirscly 5‘51"3&1&!:’!
Meiaddige

Mota: Suficiencia, 86 dice sufizencia cuando bas ilems planfeadas son suficienles para medir i dimanson



18 | La insfitucion brinda facilidades para la capaciacion de los
frabajadores

19 | Los jeles de drea molivan a paricipar en capacitaciones

20 | La institucién realiza permanente inversion en  capacitacion
de los frabajadores

of |~
B = N~
=

No No | Si No
DIMENSION 3: Acciones de capacitacion

21 | Las acciones de capacitacidn contribuirdn a cumplic con la
labor que usted desempefa

22 | El buen cumplimiento de su labor es por las acciones de
capacitacion que ha recibido

23 | Considera gque sus compaferos reciben més acciones de
capacilacion gue usled i
24 | Ud. siente que la instituckin se preocupa por realizar acciones
de capacitacion de calidad con instiluciones de prestigio

25 [ la infraestructura donde se imparten las acciones de
capacitacion son las adecuadas

26 | La institucion cuenta con convenios con instiluciones que y
realizan capacitaciones =

27 | Las autoridades ministeriales fortalecen los procesos de v
capacitacidn

28 | La institucion incentiva a los frabajadores con mayores i
29 /
30 [

.\
0ot I S
e B

L B

-

s
= |

capacitaciones y aclualizaciones
Ud. planifica sus capacilaciones periddicamente
El costo de las capacilaciones exlernas son accesibles.

e = [
o b B

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hme sugLtn

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [J] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]

. I I— del 20.....

Apellidos y nombres del juez evaluador: Eiﬂff?mw.ﬂmriﬂij.lﬂlbﬁ“_M|ﬂ ﬂﬁ'j‘? L eermmemines

Especialidad del valuador:.........oeeeereeiesvs e sssmsminseenes o mb?‘ﬂb“{?jﬁ']

! Pertinencia:El ilem corespanda &l conceplo tedrico formulada.

*Redavancia: El ilem es aprapiado para representar al componenie o dimansion aspecifica del constnucio = .

*Claridad: Se entiende s dilicullad akjuna el enundado dal ilem, e conciso, exack ¥ dirclo A 5+25'Ftim§!1i$
higix341350

Mota: Suficiencia, se de suficiencia cuando las ilems planfaados son suficenles para madir k3 dimensin
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ERCUELA DF POSIORALG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CAPACITACION

z

DIMENSIONES / items

Pertinenci ﬁdo\;ancla

a'

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1:  Necesidades de capacitacion

-

No

Sus necesidades de capacitacién son tomadas en cuenta en
la decisiones del quehacer Institucional

<

coordina con usted sus necesidades de capacitacion

)

Eancturounooalunoouidadesdocapadmwndslos
trabajadores

- win

Para alcanzar las metas a lograr en su labor Ud. reconoce la
prioridad de sus necesidades de capacilacién

= IR | B

IS N

Ud. considera que las necesidades de capacitacion
solucionaria las situaciones que podrian significar riesgo para
la Institucion

La institucién cuenta con un programa de capacitacién laboral

Los trabajadores participan de las capacitaciones

Asume que |a capacilacién motiva al

o @ ~No,

Asume que la capacitacion fortalece el desempefo del
trabajador

La capacitacion y actualizacién de los trabajadores debe ser
obligatoria.

o HIE NG D BN (N I S

Bl e Isixiads S | =%

8~ | =

DIMENSION 2: Plan de Desarrollo

1

El Plan de desarrollo de las personas de la inslitucion refleja
sus necesidades de capacitacién

12

La programacion del plan de desarrollo de las personas es
adecuada en fechas, lugar participantes y coslo

13

LY

Ud. recibe informacion a través de medios formales sobre los
procesos de capacitacion

14

La informacion recibida es clara y llega oportunamente a
usted

15

Recibe usted informacién del presupuesto de inversion en
capacitaciones

wnl S \'\!\-.

16

La capacitacion se contempla en los planes operativos

-

17

El desarrolio institucional dependen en cierta forma de las
capacitaciones del trabajador

* [N N %] NNl

N s |
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18 | La inslitlucidn brnds tacildades para la capailacidn da loa
18 Los jefes de dnea molivan a pariicipar en capacilagiones
20 | La insltucién realiza permanents insersion en  capaciiackin
e las kabajadores

b e
F
ﬂ'l-l.'-\.
z
F

FI Las acciones de capactacion coninbuirdn a oumplr con la

Ik ushed ]

22 | Bl buen cumplismisolo de s labor ae por b scciones de

| | capacilackin gues ha recibido
3 | Considora que sus compafems reciben mas acoones de

1 wshed

24 | Ud. sisnbs que la inslilusitn s preoans por rmalzar andonss

L] oon instituziones de o

2% | iniraesinchon donde s imparten  |las  acciones  de

|| espacitacian son las adecuadss

2B | Le inalilugion cuenia con ommvened con insliluciones qua

naallran oapaokaciones

Las mutordades minsteriales fortascen los procesos de

5| =
=l %%

i

|| capaclaciin

28 | L insflucidn incenliva & lod Iredejadoras Oon mAayones
nes Yy aclualizaciones

| 39 | 5 amenle

E_ El costo da las ianes el

bR L R T N

LB AR B WS
Rela | w | w | o= R

s

Dbasrvacionss |precisar sl hay suficlancial. tf__

[
‘Cpinién de aplicabilidsd: Apfizakie m Aglicable despuds de corregir | ] Ho aplicabie | |
scsssniens @i Al8l 20, ..

Apsilidos y mombres del jusz ?ﬁm&g%ﬁhl«lﬂiulj ruur D(gbll“‘g“;!-t‘l:l

[

Especialidad del avaluadar:,,

" Pyrtinencin: [ fer cormaponds ol concaply IsSsen. ookl
Mgbweancia: Bl b i ageopiads para ipsamian 3 compasanks § dimensde el ica delconsbecs = -
SClarida 5o rbande s oTowlad Ak of cunciads el Fem, #1 CONGED, SEACT 1 SNEGK) F1m]E l

Fota: Suficencia, se dice swlicencia oy ko e o i i b vt
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RNEST

FROURLS DE POSTIHILADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL

N® DIMENSIONES | items Perinencia’ Relevancia’ |  Claridad’ Sugerencias
5i Mo S5i | No | Si Mo

DIMENSION 1:  Reconocimiento

1 Es importante para realizar con agrado el trabajo, que haya
una polilica de remuneracienes acorde con la productividad y v',/
experiencia " "4

2 Considera que el personal muestra pradispasiddn a realizar
su mejor esfuerzo cuando hay una recompansa de por medio. ¥ i,-/

3 | Cree necesario que el jefe reconozca los mérilos de sus P
colaboradores y se los comunique. v ’ v

4 | Cree usted que lograr el éxito en |a realizackn de sus labores, :
lo motiva / 4 -_.

5 | Asume satisfactorio ser reconocido pablicamante por su s ; P
eficiencia laboral v v

8 | Cree que las autoridades deberian lener un plan de incentivos | x /
progresivas para los trabajadores u v

Si | Mo | 5i | Mo | 51 | No

DIMENSION 2: Logro

7 Es necesario para dar lo mejor en el frabajo que haya
oportunidades de ascenso alcanzados. ¥ ¥

8 | Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante .
que ke asignan nuevas responsabilidades ur ;f’( i

9 | Siente orgullo y bienestar cuando fliene un buen dia en el _,
trabajo v ¥

10 | Tiene satisfaccion cada vez que mejora &l procedimiento o la 4 /
forma como realiza su frabajo. v ¥ I
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11 | Cuando Iogra alcanzar metas instituciones siente satsfaccion N
logro / ¥ 4
12 | Cuando Ios objstivos de la oficina son alcanzados Ud se
glente en equipo logro v L.r"r o
Si Mo Si [ Mo [ Si Mo
DIMENSION 3: Progreso
13 | Siente satisfaccidn al observar que mientras mas oonoce suU
trabajo mas experiencia logra ) prd "
14 | El logro de mejores resultados en el irabajo redizado es
motivador. v v v
15 | Es satisfactorio cuando la instituckn reconoce mediante un
ascenso laboral al trabajador T vV
16 | Se siente bien mantener constantemente un espiritu de “/
superaciin v‘r
17 | Los procesos de capacitacion permiten su progreso
profasicnal progreso W y"'/ [-"(
18 | Cuando participa de capacitaciones Ud. asume que .
brindara mayores progresos progrese v V( v
Si Mo | Si | No | Si | Mo
| DIMENSION 4: Crecimiento
19 | Considera importante para su crecimienta s lener [
aportunidad de aceplar labores que requieran creatividad v rr'
20 | Plensa usted que es importante que exista cporturidades de l/
grecimiento profesional en la instilucidn.
21 | Ser parte de su institucion lo llena de satisfaccion y gratitud a Lr; /
Ia entidad crecimiento l/
Sl Mo Si | No | Si No
DIMENSION 5: Responsabilidad
22 | Considera que hay mayor motivacion cuande no existe )
supenision sobre su trabajo. j,f ¥ '/
23 | Considera importante el que su jefe confié en su criterio
profesional, v v Fs
24 | Ud. siempre trabaja con mucho esmero y dedicacion v / /
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S5i | Mo | Si | Ne | Si | MNe
DIMENSION 6: Reto profesional

25 | Es mofivedor realizar trabajos que necesiten de nueves

conocimientos y técnicas. v
26 | Considera molivador asumir un puesio de rabajo con mucha
responsabilidad &

2T | Cree usted que |a salisfaccidn del trabajedor esta ligado al
reconocmiento de sus compealencias

A | S

|
|
1
1
1
1
|
1
]

28 | El trabajador valora mucho el realizar cada ciarlo tiempo
trabajos que necesilen de una mayor experiencia

29 | El trabajar en nuevos equipos de trabajo le permite superar

Mo "\.\.1"‘\

el [ %S

~J~J=]

retos profesicnales
30 | Sus actividades laborales diarias le permiten aprender v
alcanzar nuevos retos. v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H'E. \}r Sv I-1 A thedn
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [“!] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
B Sl S O B R B L R T de...........del 20...,
Apellidos y nombres del juez evaluador: J;’W{«?m?rﬂ“ﬁ&rj&/ﬂr ....................... DHMLI:........ {?ﬁoj-‘?,ﬁﬂ .......................

Especialidad del avnluwor,,,mhdﬁiﬂjj

il —

! Pertinencia:E| lem cormesponda al concepia lednco formutado, DR. FLORES MORALES
1Relavancia: El itam a3 apropeads para reprezaniar al componante o dimensiin aspecifica del comsirucis Asesar de THTGH'
ICtaridad: Se enliende sin difcullad alguna el enunciado del ibam, &5 condse, exaclo y directo Metodilogs

Mota: Suficiencia, se dica suficiencia cuanda Ins tems planieados son suficiestas para medir la dimansidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CAPACITACION

N® DIMENSIOMES [ items Pertinenci Relevancia | Claridad® ~ Sugerencias
!1 2
8i No Si | No | Si No
DIMENSION 1:  Necesidades de capacitacion i —_—
1 Sus necesidades de capacitacién son tomadas en cuenta en ’ P
las decisiones del quehacer Institucional / #
2 | El jefe coordina con usted sus necesidades de capacitacion - ~ o W
3 | El Director conoce las necesidades de capacitacion de los
trabajadores 4 v v
4 | Para aleanzar las metas a lograr en su labor Ud. -econoce |a - e
prioridad de sus necesidades de capacilacién v
§ | Ud considera que las necesidades de capacitacién
solucionaria las situaciones gue podrian significar resgo para | v ¥V
la Ingtitugién
L] La inslitucidn cuenta con wn programa de capaciiacion laboral I v ’
7 | Los rabajadores participan de las capacilaciones / ¥ r
8 | Asume que la capacitacion motiva al trabajador o v ¢
8 |Asume que la capacitacién forlalece el desempefio del - : ;
trabajador L "
10 | La capacilacion vy actualizacion de los trabajadores debe ser ", ¥ p
obligatoria. : ]
Si Ho Si | No | Si No
DIMENSION 2: Plan de Desarrolio : :
11 | El Plan de desarrollo de las personas de la institecion reflleja / /
sus necesidades de capacitacién e E =
12 | La programacion del plan de desarrollo de las personas es | o & v
adecuada en fechas, lugar participantes y coslo ;
13 | Ud. recibe informacion a través de medios formales sobre los ? v
procesos de capacilacitn v £
14 | La informacidn recibkda es clara y llega oporlunamente a / v
usted / i =
15 | Recibe usted informacion del presupuesto de inwversidn en P o
capacitaciones ¥
16 | La capacitacidn se contempla en los planes operalivos ik ¥ i
17 | El desarrollo institucional dependen en cierla forma de las i{ / _/
capacitaciones del trabajador .
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18 | La instilucion brinda facilidades para la capacitacion de los 7 F s
trabajedores
19 | Los jefes de drea motivan a participar en capacitaciones ¥ P W
20 | La institucion realiza permanente invarsion en  capacitacién s S
de los trabajadores v Ikl
Si Mo Si | No | Si Mo
DIMENSION 3: Acciones de capacitacion
21 | Las accienes de capacitacidén contribuirdn a cumplir con la : :
labor que usted desempefia ) Pl ¥ £ -
22 | El buen cumplimiento de su labor es por las acciones de v o
capacitaciin que ha recibido e L o
23 | Considera gue sus compaferos reciben mis acclones de e
capacitacion que usted ¥
24 | Ud, siente que la institucion se preccupa por realizar acciones v ,
de capacitacion de calidad con instiluciones de prestigio ¥ -
25 | la Infraestructura donde se imparten las acciones de 7 : P
capacitacibn son las adacuadas v ¥ K
26 | La institucién cuenta con convenios con inslilucionas que = J
realizan capacilaciones e ‘f;
27 | Las autoridades ministerizles fortalecen los procesos de F,
capacitazidn v |3 v £
28 | La institucidn incentiva a los trabajadores con mayores | ',’
capacitaciones y aclualizaciones o 4 il
29 | Ud. planifica sus capacitaciones periddicamente L Pl i
30 [ El costo de las capacitaciones exlernas son accesibles. W ¥ /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): H-“I'f Sy NG A
Opiniédn de aplicabilidad: Aplicable [ ’f Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
S . el 20
e < =
Apellidos y nombres del juez evaluador: MUNEY, AT ETR JES . DNI‘:"}méé?? ........................

Especialidad del evaluador:....... ,—"Wi Poceaca (/niverstaus - Lie. vq [ G(’-ﬁfr’i i /?Ec;:gm:}a.

1 Pertinencla:El Bam comesponde al concapln ledricn farmulado. Mstodalogia de lnvestig
"Relevancia; El ilem es apropiado para representar al companente o dimersian especifica del consiructo -
Mlaridad: Sa enliande sin dilicultad akguna & enunciade del ilem, es conciso, exachs y direclo Firma

Mota: Suficiencia, se dice sufisiencia cusndo ks ilems planteados son suficentes para madi t dimansion
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FSCUELA DE POLFORAND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinoncia’ Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
5i Mo Si | No | Si Neo
DIMENSIOM 1:  Reconocimiento
1 Es importante para realizar con agrado el trabajo, que haya
una politica de remuneraciones acorde con la productividad y F, P
expernancia i/ f y‘(
2 | Considera que el personal muestra predisposicion a realizar i
su mejor esfuerzo cuando hay una recompensa de por medio. | 4 Vi
3 | Cree necesario que el jefe reconozca los méritos de sus W
colaboradores y e los comunigue. v _,/
4 | Cree usted que lograr el éxito en la realizacidr de sus labores,
la motiva v ¥ s
§ | Asume satisfactorio ser reconocido plblicamente por su /
aficiencia laboral o o 4
€& | Cree que las autoridades deberian tener un plan de incentivos v
progresivos para los trabajadores v J
Si | Mo | Si | No | §i | No
DIMENSION 2: Logro
7 | Es necesario para dar lo mejor en el trabajo gue haya ;
oportunidades de ascenso alcanzados. 4 v
8 | Con la finalidad de sentirse bien en el trabajo cree importante l"f /
que le asignen nuevas responsabilidades v Y
9 | Siente orgulio y bienestar cuando tiene un buen dia en el
frabajo V ¥ ¥
10 | Tiene satisfaccion cada vez gue mejora el procedimianto o a r
forma eomo realiza su trabajo. 1/ V¥ 4
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11 | Cuando logra alcanzar metas instituciones siante salisfaccicn
logro l’r v r/
12 | Cuando los objetivos de la oficina son alcanzados Ud. se
siente en equipe logro ¢ U/ v
Si Mo Si | No | Si Ne
DIMENSION 3: Progreso
13 | Siente satisfaccion al observar que mientras mas onoce Su
tral 4 rienci /
bajo mas experiencia logra o L-"{ .
14 | El logro de mejores resultados  en el trabajo redlizado es
mativadar. |.-"'( o v
15 | Es salisfactorio cuando la institucion reconoce madiante un P
ascenso laboral al rabajador L"'( Vv U-"r
16 | Se siente bien mantener constantemente un espiritu de L"; / -
superacian v v
17 | Los procesos de capacilacion permiten su progreso __./
profesional progreso '--rr I‘f
18 | Cuando parlicipa de capacitaciones Ud. asume que le L."{ 7
brindara mayores progresos progreso '-"( I
Si Mo Si | No | Si Mo
DIMENSION 4: Crecimiento
18 | Considera importante para su crecimiento es tener la i
oportunidad de aceptar labores que raquieran creatividad ';.-’ I IIII,.-’
20 | Piensa usted que es imporlante gue exisla oporturidades de . F
crecimiento profesional en la institucion. l,/ r’r
21 | Ser parte de su institucitn ko llena de satisfaccian y gratitud a S v
la entidad crecimiento I|"/
Si No 8i | No | Si No
DIMENSION 5: Responsabilidad
22 | Considera que hay mayor molivacidn cuando no existe
supervisidn sobre su trabajo. v / r
23 | Considera Importante el gue su jefe confié en su criterio ; -
profesional. / ¢
24 | Ud. siempre trabaja con mucho esmero y dedicacior o _/ i
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Si| Mo [ S [Ne | 5 | No
DIMENSION 6: Reto profesional

123

25 | Es molivador realizar trabajos que necesiten de nuevos
congcimientos y ldcnicas, vy

26 | Considera motivador asumir un puesto de tmbajo con mucha |
responsabilidad F

27 | Cree usted que |a satisfaccion del trabajador esta ligado al
reconocimiento de sus compelencias

28 | El trabajador valora mucha el realizar cada cizrin tiempa
trabajos que necesiten de una mayor experieicia

29 | El trabajar en nuevos equipos de trabajo le permite superar
retos profesionales

30 | Sus actividades Iaborales diarias le parmitan sprendar y
alcanzar nuevos relos.

e e i e e

y
7
7
y
/
7

el U

Observaciones (pracisar si hay suficiencia): Hat fvbg EnGA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ’f Aplicable despuis de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
' SN SR » 1) B
) 7% L Y = o i '|- e
Apellidos y nombres del juez evaluador: MUN*{‘EUNPU“%'EILU( umﬁ):}ﬂﬂé‘fj"

Especialidad del avaluadur:........ﬂi,....f.?}?.:’.‘f?’.‘ﬂ.é?.i,ch{'.w. Ve 'f‘“’"f"‘ L":fff?b.? “f"/j*’?‘_’é"" s

Fin

——

!Pertlnenca.Ellam comespande: al concaplo fetrico formulage. ) Frercrees
“Relevancia: Elilm es spropiado pars mpeesantar 3l components o dimansian especifica del construcln %.JMN :'L:'Hmrf[l.‘
*Claridad: Se entisnde sin dificuitad alguna el enunciada del Bem, e conciso, axaclo y direcs Matodologia de Investigacic:

Nata: Suficiencia, st dica suficiencia cuanda los ilems plamieados son sufickenles para madir | dimensian
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TRCLFLA DE POSIGRADND
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL
L3 DIMENSIONES | ftems Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
Si No Si | Ne | 5i No

DIMENSION 1:  Reconocimiento

1 Es imporiante para realizar con agrado el trakajo, que haya
una politica de remuneraciones acorde con la productividad y )
experiencia v i s

2 | Considera que el personal musstra predisposicion a realizar
su mejor esfuerze cuando hay una recompensa de por medio. |/ ¥ v

3 | Cree necesario que el jefe reconozca los merios de sus
colaboradores y se los comunigue, J " o

4 | Cree usted que lograr el &xilo en Ia realizacién da sus labores,
lo mativa W Vv v

5 | Asume satisfactorio ser reconocido pliblicamente por su
eficlencia laboral v v v

& | Cree que las autoridades deberian tener un plan de incentivos ,
progresivos para los rabajadores v v V

T Si | Ne | Si [No | Si | Ne
DIMENSION 2: Logro

T | Es necesaric para dar la mejor &n el trabajo que haya
oportunidades de ascenso alcanzados. / v v

8 [ Con lafinalidad de senlirse bien an el Irabajo crea importante /
que le asignen nuevas responsabilidades v v

9 [ Siente orgullo y bienestar cuando fiene un busn dia en ol p '
trabajo v J

10 | Tiene satisfaccidn cada vez que mejora el procedimianto o |a v v/
forma comao realiza su trabaja. ¥
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11 | Cuando logra alcanzar metas instiluciones siente setisfaccion .
lgre ot ¥ ¢
12 | Cuando los objelivos de |a oficing son alcanzados Ld. se ] TR F
siante en equipo logro o v ¥
Si No S5i | No | Si No
DIMENSION 3: Progreso
13 | Siente satisfaccidn al observar que mientras mas conoce su
trabajo mas experiencia logra S v J
14 | El logro de mejores resultados en el trabajo realizado es
maotivador. J s i
15 | Es safisfactorio cuando la institucion reconoce madiante un u"( ¥ 3
ascenso laboral al trabajador i
16 | Se sienle bien mantener constantemente un espirit. de p
superaciin 5 v v
17 | Los procesos de capacitacian permiten su progreso
profesional progreso v v /
18 | Cuando parlicipa de capacitaciones Ud. asume guale ug u’r
brindara mayores progresos progreso u"{
Si Mo Si | No | Si Mo
DIMENSION 4: Crecimiento Pl
19 | Considera importante para su crecimiento s tener la .
oportunidad de aceptar labores que requieran creatividad v V v
20 | Piensa usted gue as importante que exista oportunidades de p"(
erecimiento profesional en |a institucian, v’{ ¥
21 | Ser parte de su instilucian lo llena de salisfaccion y gratited a
la enfidad crecimiento nl'r v /
Si | Ne | Si |Ne | 8 | No
DIMENSION 5: Responsabilidad —
22 | Considera gue hay mayor molivacion cuando no exste 3 =
supervision sobre su rabajo. ¥ v J
23 | Considera imporlante el que su jefe confié en su criterio ;
prafesional. ¥ v v
24 | Ud. siempre trabaja con mucho esmero ﬁladicac:i:&r i I Fi o
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alcanzar nuevos retos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ -1/

Apellidos y nombres del juez evalua

Especialidad del uvduudul:..........lr..

Si | No | Si Si [ No |
DIMENSION &: Reto profesional
25 | Es molivador realizar trabajos que nacasilen de nuevos
conacimientos y tecnicas. / 7 J
26 | Considera molivador asumir un puesio ¢ lrabajo con mucha S i s /
responsabilidad
27 | Cree usted que la satisfaccion del trabajedor esta ligado al J
reconocimiento de sus competencias S
28 | Eltrabajador valora mucho el realizar caca cierlo liempo el v
trabajos que necesiten de una mayor expariencia 7
29 | El trabajar an nuevos equipos da trabajo aT:'é'r'mIl.a superar o d
retos profesionales v
A0 | Sus actividades laborales diarias le p«arrﬁﬁéﬁ aprander y |.-"' o f

1Partinancla:El llem comesponde al concepdn tednco formulado.
IRelevancia: El lem es apropiado para represeniar & componenda o dimension especilica del canslruclhe
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Bam, a5 corcisn, axaclo y dinecio

r"
1 1 il =t
o
¢ )
Aplicable después de corregir [ ]

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los #ames plantaados son subciertes para medi 13 dimersitn

Mo aplicable [ ]

woqesendal 20,
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Anexo 5. Tabla correlacién de Rho Spearman

Pruebas de las hipétesis

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00

De -0.91 a -1

De -0.71 a-0.90
De -0.41 a-0.70
De -0.21 a-0.40
De 0a-0.20
De0Oa 0.20

De +0.21 a2 0.40
De +0.41a0.70
De +0.71a0.90
De+091a1

correlacién muy alta
correlacién alta

correlacién moderada
correlacion baja

correlacion practicamente nula
correlacién practicamente nula
correlacion baja

correlacion moderada
correlacion alta

correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra (2004), Metodologia de la Investigacion
Educativa. Madrid, Trilla, p.212
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Anexo 6. Acta de Aprobacion de originalidad de tesis

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Paula Viviana Liza Dubois, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Capacitaciéon y motivacion laboral segun
personal del Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo e
Inclusion Social, Lima, 2017” de la estudiante Mercedes Fatima Benites Montes;
y habiendo sido capacitada e instruida en el uso de la herramienta Turnitin, he
constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 20% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallegjo.

Lima, 03 de Febrero del 2018

Paula Viviana Liza Dubois

DNI: 08485754
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Anexo 7. Pantallazo del turnitin
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Anexo 8. Formulario de autorizacién para la publicacion de la tesis 130

Ell UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
g ) L ade

O N, ST OV, DL EVTT R A O  s S EREE SRR
DNL @ R ERRIEC o e sse g o
Domicilio 2. Sleatlacay o
Teléfono : 2 il .89900/328%2
E-mail : WW%@ W = PR

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
FAaBUlta i cosmmscvrmmmmmmnmnmes onmasnssnmsars sod aaSaimaisny easpssnpsvy s
ESGUBIAL ©  sveseonns vmmmmensis sies 5o SEBRERGIE S 95 S50 GBSO Y b Sewass s s ssne s
[ 14 - - A TPV ———
B 1 17 [ Y PSPPSR
[X] Tesis de Posgrado
Maestria _ [ Doctorado
Grado Mawbe . T
Mencién Loesten VA
3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres: il &
&Ma%wb,jzwfao/ﬁaé .. WAL s e
Titulo de la tesis:_ o ~ ¢
Lt a donini. sy, MOk Y comd pedrel — D,
Jpdenal ol [P ana, macdak  Cing Mo el
Miue, (ILLJM Yeovblo ¢ L aelipini 645 A e YA
Afo de publicacion : ... WA
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. )0
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. [

Fecha: 05/%// &7

Firma : /lé e L
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Anexo 9. Visto bueno para empastado \g

UNIVERSIDAD CESAR Yatizio

p\
3
ESCUELA DE POSGRADON £\
AN
oS

/"[DM ﬂ‘ ""42; qﬁh"(”’f conpripe., OO D30

(\;ﬂnllﬁh’.’.? ¥ ape[fub‘) a’e} 5{;1:'2; .f;i:?} --------------------------------- .n .{.ﬁﬁ‘g;;e}‘:’- d‘g’ ?j':?\‘:f;" -8-

D leceod AN € Claclacayo

domiciliada () en .
@ TGN Lo’ NIRRT Blstii ¥ Preninel egitng

antz Ud. con el debido respeto exponge lo siguiente: -

—_— ,:.
Que en mi condicidn de alwmng de la promocion: .......ve.s del p*ograma...t(;é. g oo ’o'“—
{Pmmotién} (Nombre dal programé)

L | . { 4 \
(o Cu/w “@ h LA/ i .
= i { s OB N e rosnrarisnrnvasin
2. / .. identificado con gl ¢ddigo de matrioy T i ek
de la Escuela de Posgrade, recurro a su honorable despacho para sohcatarle lo siguienie:

Youd (5 42 ] /me%alof“‘-

..................................................

...................
R L L T P B T T e LR R
.............................................................................................

syofiaspematesssrasamenguangrnasnbbrend

E&kug“ ““ﬂﬁhﬂﬂﬂ
Por to B!’Enﬁ%m amdeceﬁé orden ien corresponde se me atienda i peticidn por ser de jusdeia.

0 B MATh 20 LimadS. deﬂ/ﬂ‘yﬁ de 2013

{Firba del solicisnte)

fumanan=

Cualguier consulte por faver eomuynicarse conmigo al:
..................... Teléfomos: .

Emsil M’!«Cc{ftz? ﬁ,{, /n_a’s ...... Q W

>a~mzo 7 W > gobis L"“*"‘*
ol 24 Jdo n-{’mé/c 201X


PC-04
Texto tecleado
Anexo 9. Visto bueno para empastado

PC-04
Texto tecleado
131


