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Presentacién

Sefiores miembros del jurado.

Ostento a ustedes mi tesis titulada “Evaluacion de las necesidades de
capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016”, cuyo objetivo es:
Determinar el nivel de la valuacion de las necesidades de capacitacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016, en cumplimiento del Reglamento de grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de
Magister.

La presente investigacion estad estructurada en si VIl capitulos y un
apéndice: Capitulo I: Introduccién, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipétesis.
Capitulo Il: Marco metodolégico, contiene las variables, la metodologia empleada,
y aspectos éticos. Capitulo 1ll: Resultados se presentan resultados obtenidos.
Capitulo 1V: Discusién, se formula la discusion de los resultados. Capitulo V, se
presentan las conclusiones. Capitulo VI se formulan las recomendaciones.
Capitulo VII, se presentan las referencias bibliogréficas, donde se detallan las

fuentes de informacién empleadas para la presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos

en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El autor
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Resumen

La investigacion titulada: Evaluacion de las necesidades de capacitacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016, tuvo como objetivo general determinar el nivel de
la evaluacion de las necesidades de capacitacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, 2016.

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. La poblacion fue censo de 68
trabajadores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacidon Laboral, 2016, se aplic6 una técnica de encuesta, cuyo
instrumento fue de tipo cuestionario y a la vez fueron debidamente validados

mediante juicio de experto y con una fuerte confiabilidad.

Se arrib6 que el 64,7% de los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016,
manifiestan que las necesidades de capacitacion es regular, el 19,1% de los
inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion laboral es malo y un 16,2% de los inspectores de la Intendencia
de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién laboral indican
que la necesidad de capacitacion es bueno.

Palabras claves: Capacitacion, transmisibn de informacién, desarrollar

habilidades, desarrollar actitudes y desarrollar conceptos.
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Abstract

Entitled research: evaluation of the training needs of the Intendencia de Lima
national metropolitan-Superintendence of labour control inspectors, 2016, general
objective was to determine the level of assessment of the training needs of the
Intendencia de Lima national metropolitan-Superintendence of labour control

inspectors, 2016.

The type of investigation was substantive descriptive level, quantitative
approach; non-experimental design. The population was comprised of 233 and a
sample of 68 workers of the Intendencia de Lima metropolitana-SVS national of
labour control, 2016, a technique of survey, whose instrument was of type
questionnaire was applied and at the same time were duly validated by expert

judgement and with strong reliability.

Arrived to 64.7 per cent of the Intendencia de Lima metropolitana-SVS
national of labour control inspectors, 2016, they state that training needs is
regular, 19.1% of the inspectors of the Intendencia de Lima metropolitana-SVS
national of labour control is bad and a 16.2% of the Intendencia de Lima
metropolitana-SVS national of labour control inspectors indicate that the need for
training is good.

Key words: training, transmission of information, develop skills, develop
attitudes and develop concepts.
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Mediante ley N° 29981, de fecha 15 de enero de 2013 se crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral -SUNAFIL, como organismo
técnico organizado especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, responsable de promover, supervisar y fiscalizar el cumplimiento del
ordenamiento juridico socio laboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi
como brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y proponer la emision de
normas sobre dichas materias. SUNAFIL cuenta con 8 Intendencia Regionales y
una de estas es la Intendencia de Lima Metropolitana que cuenta con la Sub
Intendencia de Actuaciones Inspectivas la cual estd conformada por 17
Supervisores de Inspectores, 90 Inspectores de Trabajo, 126 Inspectores
Auxiliares. La Oficina de Recursos Humanos estd encargada de brindar las

capacitaciones a través de la Escuela Nacional de Fiscalizacion Laboral.

Debido a su corto tiempo de existencia, la SUNAFIL es una institucién que
se encuentra en una fase de implementacion, razén por la cual requiere
desarrollar diversos mecanismos que tengan por finalidad fortalecer el Sistema de
Inspecciones de Trabajo.

Este estudio pretende evaluar las necesidades de capacitacion de los
inspectores de la intendencia de Lima metropolitana brindada por la Escuela
Nacional de Fiscalizacion Laboral siendo este el Centro de Formacion y

Capacitacion, para la implementacion de las capacitaciones.
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1.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Rojas (2014) en su tesis “Estrategias de Capacitacion para el patrullaje policial
con el fin de fortalecer el desempefio profesional de los funcionarios y
funcionarias policiales de la estacion Santa Rosa Estado Carabobo”. Cuya meta
fue proponer estrategias de capacitacion para el patrullaje policial con el fin de
mejorar el desempefio profesional de los funcionarios y policiales de la Estacion
Santa Rosa Estado Carabobo. Tipo aplicada, con un disefio de cualitativa. Es de
campo porque se recolectaron datos directamente de la realidad donde ocurren
los hechos, sin manipular o controlar variable alguna, tipo de instrumento fue
cuestionario. La poblacién estuvo conformada por los funcionarios y funcionarias
policiales de la Estacion Santa Rosa Estado Carabobo. Muestra del presente
estudio se tomaran los funcionarios patrulleros veinte (20). Concluyé que es
necesario identificar estrategias de capacitacion para el patrullaje policial con el fin
de reforzar el desempefio de los funcionarios. De esta forma, alcanzar la
optimizacién de los recursos, la concordancia organizacional, la cooperacion entre
los funcionarios y las empresas del Poder Popular, y asi conocer las posibles
soluciones a los obstaculos, quejas o sugerencias de estos disminuir los delitos;

obteniendo, por ende, su satisfaccion.

Ramirez (2014) en su estudio sobre “capacitacién y desempefio laboral de
los trabajadores de la Universidad Linda Vista de la union mexicana de Chiapas,
por la universidad de Montemorelos Facultad de Ciencias Administrativas.
Montemorelos, México. Objetivo buscar la prediccion de las siguientes variables:
capacitacion, edad y antigiedad sobre el desempefio laboral. Evaluar
descriptivamente las variables capacitacion y desempefio laboral. Hacer una
aportacion de informacién sobre las variables a las autoridades educativas de la
Universidad Linda Vista, el tipo es basica con un nivel explicativo, el instrumento
fue un cuestionario. La poblacién estuvo formada por 137 trabajadores de la
Universidad Linda Vista que tengan como minimo un afio de servicio, asi como

trabajador en area de la docencia directivo, coordinacion o jefatura y operativo.
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Muestra. EI muestreo utilizado en este estudio fue por conveniencia, ya que se
aplico a los trabajadores de la Universidad, que llegaron al trabajo los dias que se
aplicaron los instrumentos. El total de los que contestaron el instrumento fue de
106 trabajadores y representd el 77.37% de la poblacién. Conclusion de los
resultados obtenidos del andlisis estadistico a los datos de la muestra se pudo
deducir que la edad del trabajador y la antigiiedad en el puesto no pudieron influir
significativamente en el desempefio laboral. La capacitacion laboral si resultd
predictor del desempeifio laboral; su influencia fue lineal, positiva y significativa.
Esto significa que a mayor nivel de capacitacion, mayor puede ser el nivel
desempeiio laboral.

Moreira (2013) en su estudio: “Necesidades de Capacitacion Profesional
del Trabajador Administrativo de la Universidad Cristiana Latinoamericana
Extension Guayaquil para Mejorar la Calidad de Servicio. Propuesta de un Modulo
Practico”. Universidad Cristiana Latinoamericana extension Guayaquil. El tipo de
estudio es descriptivo, con un disefio no experimental, el instrumento fue un
cuestionario. La poblacibn estd constituida por los directivos, trabajador
administrativo, docentes y educandos de la Universidad Cristiana
Latinoamericana extension Guayaquil en total 1 directivo, 10 trabajadores
administrativos, 20 docentes y 100 educandos. Muestra. Por tratarse de una
poblacion pequefa y considerarla suficiente, no se calcul6 la muestra. Conclusion
el 95 % de la poblacién encuestada de Universidad Cristiana Latinoamericana
estan de acuerdo que la formacién incide en la calidad de servicio. EI 100% de los
docentes y educandos manifiestan que las politicas de atencion al cliente tanto
interno como externo son débiles, dado que la universidad no ha brindado la
capacitaciéon permanente al trabajador administrativo. Docentes y educandos con
el 93% considera que el trabajador administrativo de la UCL no ha sido
debidamente capacitado, ni ha recibido una preparacion adecuada y de manera
oportuna, manifiesta que no responde a los requerimientos de los usuarios
oportunamente. La comunidad universitaria con un 97% esta de acuerdo que
reciban cursos de capacitacion para mejorar el servicio de atencion al cliente. Con

el 98% docentes y educandos estan totalmente de acuerdo que el trabajador tome
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cursos capacitaciones, motivacionales para mejorar el servicio de atencion al

cliente.

Campos (2013) en su trabajo titulado "Deteccion de necesidades de
capacitacion para el personal administrativo adscrito a la oficina de empleo del
Ministerio del Trabajo de Barquisimeto”, cuyo objetivo fue determinar el nivel de
las necesidades de capacitacion, con un disefio no experimental y el tipo fue
descriptivo, con una muestra de 12 personas, el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos fue el cuestionario. El autor concluye que la necesidad de
capacitacién es un proceso de gran importancia, porque identifica las carencias o
deficiencias de conocimientos, habilidades y destrezas del personal dentro de la

organizacion.

Mérida (2013) en su indagacion titulada: "El diagnostico de necesidades de
capacitaciéon del personal de la direccibn de area de salud de la cabecera
departamental de Huehuetenango” para optar el Grado de magister de
Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales,
Universidad Rafael Landivar, Guatemala. Esta investigacion fue de tipo
descriptivo, se emplearon dos tipos de instrumentos: una entrevista estructurada
con 45 preguntas abiertas y cerradas dirigida a los jefes de departamentos, la cual
se utilizé para la medicion de los indicadores constituyé una guia de entrevista
estructurada dirigida a jefes de departamentos. De acuerdo a los resultados se
determind que existen 6 areas que presentan debilidades, siendo estas:
Sistematizacion, relaciones interpersonales, computacion, clima organizacional,
redaccion y archivo y calidad del servicio, por lo cual se anexo una guia que
incluye una propuesta de programa de capacitacion para fortalecer las
competencias de los colaboradores de la Direccion del Area de Salud y un modelo
de aplicacion de -DNC- para determinar las necesidades del personal a futuro;
también incluye un manual de induccion para nuevos colaboradores que le
ayudara a familiarizarse con la organizacion. Finalmente se integran estrategias
de comunicacion efectiva, para minimizar deficiencias en cuanto a cultura y clima

organizacional de la empresa.
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Antecedentes Nacionales

Murillo (2014) sobre su estudio: “Capacitacion y calidad de servicio brindado por
el trabajador policial de las comisarias de familia de 8 distritos de la capital
Metropolitana | Trimestre 2014”, para optar el nivel académico de Magister en
Gestion Publica, Universidad Cesar Vallejo. Cuya meta fue identificar la influencia
de la capacitacion en la calidad del servicio brindado por el trabajador policial de
las comisarias de familia de 8 distritos de la capital Metropolitana en el | Trimestre
2014. Tipo basica, con un disefio es no experimental, transaccional, correlacional-
causal. Con una poblacion de 180 denunciantes y la muestra de 123
denunciantes. Finaliz6 que la capacitacion influye significativamente en la calidad
de servicio que brinda el trabajador policial de las Comisarias de Familia de ocho
distritos de la capital Metropolitana en el primer trimestre 2014; con lo cual la
hipotesis general ha quedado demostrada. Por lo tanto la capacitacion que recibe
el trabajador policial influye en la calidad del servicio que brinda en las comisarias

de familia de 8 distritos de la capital Metropolitana | Trimestre afio lectivo 2014.

Ventura (2013) en su estudio sobre “Capacitacion de los trabajadores
publicos y su influencia en el desempefio de la entidad Caso Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo”, para optar el nivel académico de Magister en
Administracién, Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Objetivo general.-
Identificar la influencia de la capacitacion de los trabajadores publicos en el
desemperfio de la Sede Central del Ministerio de Trabajo Promociéon del Empleo
en el periodo 2010-2011. El tipo de estudio que se lleva a cabo es explicativa
pues es su proposito es medir la influencia de la variable independiente
capacitacion en el variable dependiente desempefio y explicar la relacion causa
efecto mediante operaciones estadisticas. Nivel de Estudio.- Es un estudio no
experimental porque la relacion entre las variables se realiza sin intervenciéon o
influencia directa, observandose tal como se dan en su contexto natural. Disefio.-
En el estudio se utilizd el disefio del estudio no experimental, transaccional,
descriptivo, causal. Poblacién. La poblacion estuvo conformada por el trabajador
gue labora en el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, siendo un total de

1988 trabajadores. La muestra optima estd constituida por 322 individuos las
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cuales han sido elegidos aleatoriamente. Concluyd que la capacitacion de los
trabajadores publicos influye en el desempefio de la Sede Central del Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo en el periodo 2010-2011.

Gonzalo y Sanchez (2013) consider6 en su investigacion para el grado de
magister, titulado: Plan de capacitacion para mejorar el desempefio de los
trabajadores operativos del gimnasio “Sport Club” de la ciudad de Trujillo — 2013.
El tipo de investigacion es aplicada, el disefio experimental, se logro utilizar el
disefio en sucesion con un solo grupo, con el uso de la técnica de la encuesta,
con un cuestionario de 11 preguntas. Asimismo se planteé como muestra a 80
clientes del gimnasio “Sport Club” de la ciudad de Truijillo, en un periodo de enero
a julio del 2013 y quiénes contestaron a la encuesta sobre la expectativa de
mejorar la situacion del desempefio laboral de los trabajadores. Se ha
comprobado la hipo6tesis mediante la prueba estadistica Z, concluyé que: la
capacitacion refuerza el desempefio de los trabajadores del gimnasio “Sport
Club”.

Teran (2012) en su tesis: “La capacitacion y la productividad de las MYPES
de la capital Metropolitana participantes en el Programa Gestionando del
Ministerio de la Produccién en el afio 2012”, para optar el grado académico de
Magister en Gestion Puablica, Universidad Cesar Vallejo. Cuya meta fue identificar
la relacién entre la capacitacion y la productividad de las MYPES de la capital
Metropolitana participantes en el Programa Gestionando, 2012. El tipo fue
descriptivo con un disefio no experimental transversal correlacional- causal. La
poblaciébn a estudiar lo constituyen los conductores del micro y pequefas
instituciones formales de la capital, entendiendo por conductores a los
representantes legales de las instituciones que son individuos juridicas y a los
duefios de las instituciones unitrabajadores, quienes tienen capacidad de decision
sobres los aspectos que se estan evaluando. La muestra aprecia que el nUmero
de conductores participantes a nivel de la capital Metropolitana alcanzar un total
de 120 unidades de instituciones y atendiendo a su numero se laborara con una
muestra censal. Concluyd que no existe relaciébn entre la capacitacién y la

productividad de las MYPES de la capital Metropolitana participantes en el
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Programa Gestionando, 2012, habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion
de Spearman Rho= 0,106 y un p-valor=,248. Por lo tanto existe relacion entre la
capacitacion y la productividad de las MYPES de la capital Metropolitana

participantes en el Programa Gestionando, 2012.

1.2 Fundamentacién cientifica, técnica o humanista

Base tedricas de la capacitacién

Chiavenato (2009) definio:

Es el proceso de cambio sistemético del comportamiento de los
trabajadores, con el objetivo de que adquieran mejores perspectivas
de conocimiento y estrategias de trabajo y logren las metas de la
institucion. Asimismo todas las actividades relacionadas a la
capacitaciéon se relacionan con las habilidades y las capacidades
que demuestra cada actor de una institucion o empresa con las
exigencias actualmente de los usuarios. Su orientacion considera
ayudar a los trabajadores a utilizar sus principales habilidades y
capacidades para poder alcanzar el éxito en el trabajo y en la vida
diaria (p. 371).

Sin embargo mediante la capacitacion se complementa algunas dificultades
que cada trabajador tienen dentro de su ambito. Es decir el personal de cada
organizaciéon demuestra sus conocimientos en el ambiente que desarrolla sus

actividades.

Robbins y Coulter (2009) consideraron, la capacitacion como:
Un proceso de formacién y desarrollo de trabajador para rendir
aptitudes y procesos de ideas superior, ordinariamente se asocia a
aptitudes de analisis, recapitulacion deducciones entre otras que
permite la transformacion intelectual y practica de los individuos que

laboran en una determinada institucion (p. 34)
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Al hablar de capacitacion no lo entendemos en un sentido formalista y
tradicional, artificial y rigido, teorético y absurdo, sino como un saber fundado en
la experiencia directa, en el contacto inmediato con los hechos y situaciones
relevantes, con la realidad misma de la vida que fluye, es decir el adquirir
conocimientos que realmente sirven para resolver problemas y afrontar

situaciones.

Guzman (2008) puntualizo:
La capacitacion es el descubrimiento de necesidades, organizacion,
ejecucion, evaluacion y sistematizacion con especial ahinco en la
evaluacion de las tareas de formacion, con el objeto de controlar el
aporte al cambio del desempefio en los puestos de trabajo, contando
con evidencias y resultados para proponer mejoras a través de la
capacitacion y ejercer acciones que permitan incrementar su impacto

en el logro de las metas de las instituciones u empresas. (p. 67).

Somos conscientes de que los trabajadores competentes no lo seran
siempre. Su experiencia se puede maltratar, la tecnologia puede volver obsoletas
sSus conocimientos, la organizacion puede incorporarse a nhuevas areas,

cambiando sus tipos de trabajos.

De acuerdo el autor preciso:
Aplicar programas de capacitacion y desarrollo para el personal. El
programa de capacitacion es un proceso disefiado para mantener o
mejorar el desempefio laboral presente, mientras que el programa
de desarrollo es desarrollar habilidades necesarias para actividades
laborales futuras. (Stoner, Freeman y Gilbert, 1999).
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Proceso administrativo de la capacitacion

Planeacioén

Consiste en el andlisis de necesidades de capacitacion: identificacion de
destrezas laborales criticas, estudio de las particularidades de la poblacion,
comparacion de la brecha existente entre el perfil del puesto y el perfil del
trabajador, representacion de objetivos y planteamiento de tareas de ensefianza
aprendizaje para lograr las metas de desempeiio y los cambios de
comportamiento deseados en el trabajador o trabajador de una empresa.
(Chiavenato, 2011, p. 245)

Procesos de capacitacion

Chiavenato (2009) mencioné que: la capacitacion es un proceso recurrente y
continuo que pasa por cuatro partes:
El diagndstico consiste en realizar un balance de las necesidades o
las carencias de reforzamiento de las competencias que deben ser
atendidas o satisfechas. Las exigencias pueden ser pasadas,
presentes o futuras.
El planteamiento consiste en preparar el proyecto o programa de
capacitacion para resolver las necesidades diagnosticadas.
El establecimiento es tomar acciones y dirigir el programa de
capacitacion.
La evaluacion consiste en verificar los resultados obtenidos con la

capacitacion al trabajador. (p. 376).

Necesidades de entrenamiento o capacitacion

Chiavenato (2009) considero: “Los requerimientos de capacitacion son falencias
en la institucion profesional de los individuos, es la diferencia entre lo que una
individuo deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y hace. Significan

un contraste entre lo que deberia ser y lo que realmente es” (p. 378).
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Un requerimiento de capacitacion, es una necesidad de fortalecer el
campo de informacién o de habilidades que un trabajador o un grupo que
deben desarrollar para desarrollar y/o aumentar su eficiencia, eficacia y
productividad en el trabajo. Consiste en que la capacitacion se dirija hacia
estas necesidades y carencias y las fortalezca, entonces sera benéfica para
los trabadores, para la institucion y, sobre todo, para el usuario. De lo

contrario, representara un desperdicio o una simple pérdida de tiempo.

La capacitacion y la empresa
Un reto

No solo porque la capacitacion en la empresa sea un tema de coyuntura sino por
su ya mencionada trascendencia, queremos formular un fuerte reto en relacion

con las tareas que se realizan en México a nivel de empresa.

Siliceo (2013) defini6 como: “la capacitacion consiste en una tarea
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u institucion y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del

cotrabajador” (p. 34)

La capacitacién es la funcion educativa de una empresa u institucion por la
cual se mejoran necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto

de la preparacion y habilidades de los empleados.

Capacitacién: responsabilidades y propdésitos

Siliceo (2013) precis6 como:
Promover, el conocimiento es indudablemente — uno de los medios
mas eficaces para transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura,
de trabajo y productividad dentro de cualquier institucién y al mismo
tiempo se constituye en una de las responsabilidades esenciales de
toda empresa y sus directivos que habran de resolver apoyados en

la filosofia y sistemas institucionales de recursos humanos (p. 26).
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Propdsitos de la capacitacion

Siliceo (2013) manifesto que:
Es lograr mejoras en su desempefio de los colaboradores, cumplir
sus tareas sin ninguna dificultad, sea capaz de producir mas de lo
normal. Se espera el éxito en la realizacion de estas tareas,
dependera del nivel de sensibilidad, concientizaciébn, comprension
modelaje que se haga del codigo de valores corporativos. Clarificar,

apoyar y consolidar los cambios organizacionales. (p. 78)

En la Sunafil, la necesidad es evaluar la capacitacion, buscando una
mejora hacia el centro de formacién de la organizacional. Con las capacitaciones
que organiza el personal encargado implementa en diversas materias de

inspecciones.

El proceso légico de la funcidén de capacitacion

Siliceo (2013) indico:
Es importante el diagnéstico de necesidades, una vez sefialadas las
necesidades que han de satisfacerse, fijar las metas que se deban lograr:
planeacion la forma y método de instruccion ad hoc para el curso. Una vez
determinado el contenido y forma y realizado el curso, se deberia evaluar. El

seguimiento o continuacion de la capacitacion. (p. 87)

Es decir la funcién de capacitacion debido a su significancia dentro de las
entidades requiere de formalizar un proceso administrativo propio que contenga la
planeacién, institucion, integracién, direccion y control, por ello se presenta el

modelo sistémico de institucién de la funcidén de capacitacion.
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Dimensiones de la capacitacion

Transmision de Informacion

Chiavenato (2009) definié como:
Es el elemento esencial de muchos programas de capacitacion es
un reto que es repartir la informacibn como un conjunto de
conocimientos entre los educandos. Debidamente, la informacion es
general, de preferencia sobre el trabajo, como informacion respecto
de la empresa, sus productos y servicios, su institucion, politicas,
reglas y reglamentos, etc. También puede cubrir la transmision de

nuevos conocimientos (p. 323).

Es decir es transmitir la informacion de empresa, con la finalidad de que el

trabajador tenga conocimiento sobre su entidad.

Desarrollo de habilidades

Chiavenato (2009) precis6 que: “Las experiencias, pericias y conocimientos
directamente relacionado con el desempeio del puesto presente o de posibles
funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada directamente hacia las

tareas y operaciones que se realizaran” (p. 323).

Es decir es el desempefio o desenvolvimiento en su entorno laboral en el

puesto que ocupa u ocupara.

Desarrollo de actitudes

Chiavenato (2009) precis6 que: “El cambio de actitudes negativas de los
empleados para convertirlas en otras mas favorables, como incrementar la
motivacion desarrollar la sensibilidad del trabajador de gerencia y de supervision

en cuanto a los sentimientos y las reacciones de los individuos”. (p. 323).
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Es convertir actitudes negativas a actitudes positivas con respecto al trato

del trabajador a nivel interno y los usuarios a nivel externo.

Desarrollo de conceptos

Chiavenato (2009) manifesto que:
Es incentivar a elevar la capacidad de meditacidén y la concepcion de
ideas y éticas, sea para proveer la aplicacion de conceptos en la
practica de la administracion, sea para elevar el nivel de divulgacion
para desarrollar gerentes que piensen en términos globales y

extensos. (p. 323).

La capacitacion puede abarcar el desarrollo de temas amplios y complejos
para la aplicacion durante sus labores lo cual conllevard a pensar en términos

estratégicos a traveés de ideas y filosofias.

Un conjunto de aspectos esenciales de contencion que diferencian una
organizaciéon de sus competidores. Cuando el talento de los empleados es
valioso, raro, dificil de imitar y organizado, una empresa puede alcanzar ventajas
competitivas que se apoyan en las personas (Sherman, Bohlander y Snell, 2002,
p. 32).

Teorias de capacitacién

Wayne (1997, p. 4), sostiene que la administracion de recursos humanos “Es el
proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo,
las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizaciéon

y del pais en general’.


http://www.monografias.com/trabajos12/proadm/proadm.shtml
http://www.monografias.com/Salud/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
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Segun Alhama (2012), “La administracion de recursos humanos en las
organizaciones, abarca mucho mas alla de la gestion de las capacidades vy
conocimientos, y de ninguna manera alude a la persona como recurso; es la
persona con toda su complejidad y son los recursos que posee la persona, o seria

mejor decir, las potencialidades y el desarrollo de la persona” (p. 56).

Actualmente, si deseamos competir en base al personal con que cuentan
nuestras organizaciones, éstas deben realizar una buena labor administrativa de

Sus recursos humanos.

En conclusion, la administracién de recursos humanos no es otra cosa que
una parte especifica de la Administracién General, que aborda a la empresa como
una realidad humana utilizando eficazmente los recursos humanos, en el que las
metas y objetivos, tienen la tendencia natural de la consecucién de una gestion

hacia la calidad.

1.3 Justificacioén

Justificacion tedrica

La investigacién es conveniente por que se relaciona con una buena evaluacién
de las necesidades de capacitacion para mejorar el desempefio de los
Inspectores, favorece la transparencia de la informacion o las Sherman, et al,
Wayne, Alhama. Sirvieron para brindar servicios de calidad a los ciudadanos.
Conociendo mediante la evaluacion de las necesidades de capacitacion que tipo
de cursos necesitan los Inspectores de la intendencia de Lima metropolitana y asi
fortalecer y mejorar los conocimientos en materia laboral y procedimientos
inspectivos  para alcanzar el logro de los objetivos Institucionales. Esta
investigacibn es importante para solicitar capacitacion de acuerdo las
necesidades que requieren el personal y de esta manera se mejoro las

deficiencias que se encontro en los colaboradores de dicha entidad.
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Justificacién practica

En primer lugar, los resultados de investigacion beneficiaran a los Inspectores de
la Intendencia de Lima Metropolitana para ayudar a resolver materias en temas
laborales y procedimientos inspectivos siendo asi mejores capacitados segun la

materia de cada Inspector.

En segundo lugar, los resultados de este estudio seran importantes para la
toma de decisiones de la Escuela Nacional de Fiscalizacion Laboral siendo este el
Centro de Formacion y Capacitacion, para formular una estrategia para la mejora

en los temas de Capacitacion.

Justificacién metodolégica

Desde el punto de vista metodologico, la capacitacidon, es un requisito para lograr
un despegue en el desempefio laboral de las entidades publicas, que deben
responder con mayor rapidez y eficacia a las mas crecientes demandas de una
sociedad. Es importante un instrumento (cuestionario) para generar conocimiento
valido y confiable. La informacion recogida en esta investigacion fue muy
trascendental, y beneficioso para los Inspectores de la intendencia nacional de
fiscalizacion laboral, porque existen muy pocos trabajos que relacionen estas
variables. Los instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos una vez probada

su validez y confiabilidad pueden ser empleados en otros estudios Similares.
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1.4 Problema

Problema general

¢, Cual es el nivel de la evaluacion de las necesidades de capacitacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 20167

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Cual es el nivel de la transmision de informacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, 2016?

Problema especifico 2
¢, Cual es el nivel de desarrollo de habilidades de los Inspectores de la Intendencia

de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 20167

Problema especifico 3
¢, Cual es el nivel de desarrollo de actitudes de los Inspectores de la Intendencia

de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 20167

Problema especifico 4
¢, Cual es el nivel de desarrollo de conceptos de los Inspectores de la Intendencia

de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 20167

1.5 Hipétesis

Sanchez y Reyes (2006, p.106) precisaron que la investigacion de una sola
variable, es de facil comprobacion y corresponden a la investigacion descriptiva,
pudiendo ser dicha variable cuantitativa o cualitativa. Por lo tanto, no corresponde

a esta investigacion, por ser descriptivo simple.
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1.6 Objetivos

Objetivo general

Determinar el nivel de la evaluacion de las necesidades de capacitacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de la transmisién de informacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar el nivel de desarrollo de habilidades de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
Laboral, 2016.

Objetivo especifico 3

Determinar el nivel de desarrollo de actitudes de los Inspectores de la Intendencia

de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral, 2016.
Objetivo especifico 4
Determinar el nivel de desarrollo de conceptos de los Inspectores de la

Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, 2016.
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2.1 Variables

Definicion conceptual de la variable

Variable 1. Capacitacién
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Chiavenato (2009) definio: es el proceso de cambio sistematico del

comportamiento de los trabajadores, con La meta de que adquieran mejores

perspectivas de conocimiento y estrategias de trabajo y logren las metas de la

institucién. (p. 371).

2.2 Operacionalizacion de variable

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable capacitacion

Operacionalizacién de las necesidades de capacitacion

Dimensiones Indicadores items encuesta Escala de medicion erglﬁgeossy
Servicios
Transmision de 1,2,3,4,56,7,
informacién 8
Politicas y directrices
Reglas y reglamentos
Desarrollar 9,10, 11, 12, 13,
habilidades 14, 15, 16
) . Malo
Capacidad 5.Siempre (S) {107 — 121}
e 4.Casi Siempre (CS)
Atencion individual a cada Regular
trabajador 3.Algunasveces (AV) {122 - 137}
Desarrollar 17,18,19,20, 2.Casinunca (CN) Bueno
actitudes Otorgan responsabilidades 21,22, 23,24  1.Nunca (N) {138 — 154}
diferentes

Capacidad de inspirar a los
demas

Desarrollar Actitud hacia los demés 25, 26, 27, 28,
conceptos 29, 30, 31, 32
Manejo de situacion

Nota: Adaptado de Chiavenato (2009)
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2.3. Metodologia

El método descriptivo es la forma de: describir, analizar, e interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras variables tal

como se dan en el presente. (Bernal, 2010, p. 60)

2.4. Tipo de estudio

La investigacion es sustantiva con un nivel descriptivo, estuvo orientada al
conocimiento de la realidad tal y como se presenta en una situacion espacio

temporal dada (Sanchez y Reyes, 2006, p. 102).

Segun (Hernandez et al., 2014, p. 103), sostienen que: “la investigacion
descriptiva buscar especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes

de cualquier fendmeno que se analice, con respecto a un grupo o poblacién”.

2.5 Disefio de la investigacion

La presente investigacion retne las caracteristicas, por su caracter, de un disefio
- no experimental, por cuanto no se manipula las variables; por su finalidad es
descriptivo, ya que busca la resolucion de problemas practicos y por su
temporalidad es de corte transversal, ya que se realizara en un determinado

tiempo.

Segun (Hernandez et al., 2014) manifest6 que:
La investigacion no experimental “Podria definirse como la
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en
forma intencional las variables independientes para ver Ila
consecuencia sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se

dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (p. 149)
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2.6. Poblacién, muestra 'y muestreo

Poblacion

Segun (Hernandez et al., 2014) “la poblacion es el conjunto de todos los casos
gue concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el

tiempo” (p. 174). Por lo tanto la poblacion es un censo.

Tabla 2

Muestreo aleatorio estratificado
Calculo proporcional al tamafio de estrato

Personal del area de inspecciones laborales

Poblacion Area/Cargo Total
Inspector Supervisor 5
Inspectores de la .
Intendencia de Inspector de trabajo 26
Lima Metropolitana- .
In r Auxiliar
SUNAEIL spector Auxiliares 37
Total 68

Fuente: Elaboracion propia

Criterio de Inclusion

Se consideré como criterios de inclusion a los inspectores de la intendencia de
lima metropolitana de la superintendencia nacional de fiscalizacion laboral que
permanecieron en la sala de inspectores ya que por su labor de inspectores de
trabajo y su programacién diaria muchos salen al campo a realizar inspecciones
(inspecciones laborales, inspecciones de despido arbitrario, inspecciones de
accidentes de trabajo, inspecciones de orientacion) es un poco complicado ubicar

a toda la poblacion.
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Criterios de Exclusion
No se consideré a los inspectores de trabajo en campo, tampoco de considero a

los inspectores destacados a provincia.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Definieron como: “medios por los cuales el investigador procede a recoger
informacion requerida de una realidad o fenomeno en funcion a los objetivos de
estudio” (Sanchez y Reyes, 2006, p. 151).

Técnica

Se utilizé en la presente investigacion la técnica de encuesta. Es una técnica
basada en preguntas dirigidas a un niumero considerable de personas, utilizando
cuestionarios que mediante preguntas efectuadas en forma personal. (Hernandez
et al., 2010).

Instrumento

(Sanchez y Reyes, 2006, p. 151) definieron que: los cuestionarios constituyen un
documento o formato escrito de cuestiones o preguntas diversas relacionados con
los objetivos del estudio. Por lo tanto el instrumento a utilizar es el instrumento de

tipo cuestionario.

Tabla 3

Ficha técnica de capacitacion.

Nombre del instrumento Encuesta de Necesidades de Capacitaciéon

Autor: Daniel Edu Porras Marcos

Afo: 2016

Descripcion: El instrumento evalla las necesidades capacitacion.

Tipo de instrumento: Cuestionario de capacitacion

Poblacion: Personal Inspectores de la Intendencia de Lima

metropolitana.

NUmero de items: 32
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Aplicacion: Directa.
Tiempo de administracion: 30 minutos.
Mide tres dimensiones: Transmision  de  Informacion-Desarrollar  Habilidades-
Desarrollar Actitudes y Desarrollar Conceptos.
Alternativas de respuesta: 1. =Nunca
= Casi Nunca

2

3. = Algunas Veces
4. = Casi Siempre
5

= Siempre
Normas de aplicacion: El trabajador indicara su respuesta en cada item conforme a

considerar segun evaluado, respecto de lo observado de
Likert.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir (Hernandez et al., 2010) .Para la validez de los

instrumentos se empled el juicio de expertos.

Validaciéon de los instrumentos

La validez de los instrumentos, para la presente investigacion, se realizé mediante
la técnica de “juicio de expertos”. Consiste, como su nombre lo indica, en someter
a juicio de 1 o mas expertos el instrumento de medicion que se empleara en la
recoleccion de datos. Ellos analizan que el instrumento bajo tres conceptos:
pertinencia, relevancia y claridad. Si el instrumento cumple con las tres
condiciones, el experto firma un certificado de validez indicando que “Hay

Suficiencia”.
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Tabla 4

Resultado de validez de instrumentos

Experto: Opinion

Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez de instrumentos
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se procedid mediante el procedimiento de

consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun (Hernandez et al., 2010) “La confiabilidad de un instrumento de
medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la

cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados” (p.210).

Por lo tanto (Hernandez et al., 2010) la confiabilidad consiste en el "grado

en que un instrumento produce resultado consistente y coherente” (p.211).

Tabla 5

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes
valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:
Tabla 6

Confiabilidad de las necesidades de capacitacion

Alfa de Cronbach N° de items
0.897 32

Nota: La fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto
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Interpretacion
De la tabla 6: siendo los resultados de Alfa de Cronbach superiores a 0,8
obteniéndose un valor de 0,897 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel

de fuerte confiabilidad.

2.8. Métodos de andlisis de datos

Concluida la etapa de recoleccion de informacion, se interpretaron los datos
utilizando el paquete estadistico resolucion de problemas SPSS, version 22.
Asimismo, se analizé la variable de estudio haciendo uso de la estadistica
descriptiva. Finalmente, los resultados se presentaron de forma ordenada

haciendo uso de tablas y figuras en SPSS. 21.

2.9 Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma apropiada sin adulteraciones, pues estos
datos estan cimentados en el instrumento aplicado. La investigacion contd con la
aprobacion correspondiente (jefe, gerente, director de la institucidn). Asimismo, se
mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y

consideracion y (c) No hubo prejuzgamiento.



lll. RESULTADOS
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3.1. Presentacion de resultados

Descripcion de los resultados de la variable evaluacion de las necesidades de
capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la evaluacion de las
necesidades de capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Malo 13 19,1%
. Regular 44 64,7%
Vélidos
Bueno 11 16,2%
Total 68 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Capacitacion

Figura 1. Necesidades de la capacitacion

En la tabla 7 y la figura 1, se muestran los resultados de capacitacion, cuyos
niveles son 64,7% regular, el 19,1% malo y un 16,2 bueno. Es decir en la
institucion hay diferentes inspectores que desempefian diferentes tipos de
inspecciones como: inspecciones laborales, seguridad y salud en el trabajo, se

brinda capacitaciones en general no priorizan por especialidad.
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Descripcion de los resultados de la dimension transmision de informacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la transmision de
informacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Malo 18 26,5%
. Regular 41 60,3%
Validos
Bueno 9 13,2%
Total 68 100%

Porcentaje

Malo Regular Buesno

Transmisién de informacién

Figura 2 . Necesidades de la transmision de informacion.

En la tabla 8 y la figura 2, se muestran los resultados de transmision de
informacion cuyos niveles fueron 60,3% regular, 26,5% malo y un 13,2% es
bueno. Es decir en su mayoria falta superar algunos temas de capacitacion en
materia inspectiva porque les falta dar mayor celeridad en los procesos de
inspecciones para no dilatar un proceso Inspectivo y no crear una mala atencion

al ciudadano.
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Descripcion de los resultados de la dimension desarrollo de habilidades de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al desarrollo de habilidades
de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Malo 8 11,8%
. Regular 34 50%
Validos
Bueno 26 38,2%
Total 68 100%

SO

40

W
[=]

Porcentaje

%]
[=]

10

Malo Regular Busno

Desarrollo de habilidades

Figura 3. Necesidades del desarrollo de habilidades.

En la tabla 9 y la figura 3, se muestran los resultados desarrollo de habilidades
cuyos niveles son 50% regular, el 38,2% bueno y un 11,8% malo. Es decir en
algunos casos la necesidad de equipos a informatica o implementos en materia
laboral, seguridad y salud en el trabajo. Por lo tanto en la institucién se requiere
mayores implementos para un buen desempeiio en el trabajo y la falta de un buen

ambiente ergonomico.
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Descripcion de los resultados de la dimension desarrollo de actitudes de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al desarrollo de actitudes de
los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Malo 28 41,2%
. Regular 21 30,9%
Validos
Bueno 19 27,9%
Total 68 100%

[n)
=]

Porcentaje

]
[=]

Malo Regular Bueno

Desarrollo de actitudes

Figura 4. Necesidades del desarrollo de actitudes.

En la tabla 10 y la figura 4, se muestran los resultados de desarrollo de actitudes,
cuyos niveles son, 41,2% malo, 30,9% regular y un 11,8% bueno. Es decir cuando
la entidad no cumple con los acuerdos de los sindicatos de los inspectores crean
una insatisfaccion que motiva al no realizar sus labores como inspectores de

trabajo.
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Descripcién de los resultados de la dimensién desarrollo de concepto de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacién Laboral, 2016.

Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al desarrollo de concepto de
los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Malo 20 29,4%
. Regular 21 30,9%
Vélidos
Bueno 27 39,7%
Total 68 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desarrollo de concepto

Figura 5. Necesidades del desarrollo de concepto.

En la tabla 11 y la figura 5, se muestran los resultados de desarrollo de
conceptos, cuyos niveles son, 39,7% bueno, 30,9% regular y un 29,4% malo. Es
decir que la capacitacion no esta abarcando del total de inspectores, el desarrollo
de temas amplios y complejos para la aplicacion durante sus labores lo cual no
esta conllevando a pensar en términos estratégicos a través de ideas vy filosofia.
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De acuerdo el objetivo general de determinar el nivel de la evaluacién de las
necesidades de capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.
Apreciamos que los encuestados 44(64,7%) afirman que es una variable regular.
Se asemeja con lo propuesto en la tesis de Rojas (2014) donde sefiala como
conclusién que es necesario identificar estrategias de capacitacion con el fin de
reforzar el desempefio de los funcionarios. De esta forma alcanzar la optimizacion
de recursos, la concordancia organizacional, la cooperacion entre los funcionarios
y las empresas. Por lo tanto se baso a la teoria de Guzman (2008) puntualizo: la
capacitacion es la deteccién de necesidades, planificacion, ejecucion, evaluacion
y sistematizacion con especial ahinco en la evaluacion de las tareas de formacion,
con el objeto de controlar el aporte al cambio del desempefio en los puestos de
trabajo, contando con evidencias y resultados para proponer mejoras a través de
la capacitacion y ejercer acciones que permitan incrementar su impacto en el

logro de las metas de las instituciones u empresas. (p. 67).

De acuerdo al objetivo especifico de determinar el nivel de la transmision
de informacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral 2006. Apreciamos que los
encuestados 41(60,3%) afirman que es una dimension regular. Esto concuerda
con la tesis de Campos (2013) concluyé que la necesidad de capacitacion es un
proceso de mucha importancia, porque reconoce las carencias o deficiencias de
conocimientos, habilidades y destrezas del personal dentro de la institucion. En la
deteccidn de estas necesidades, se requirié hacer un inventario y diagnostico que
busco el apoyo en la descripcién y perfil del trabajador en las diferentes areas
posibles. En el diagnéstico realizado, se evidenciaron fallas en la politica de
recursos humanos de la institucion y los resultados revelaron la inexistencia de
instrumentos metodoldgicos que miden el rendimiento laboral y parametros de
evaluacion de la gestion laboral, lo cual ocasiona inoperatividad de los controles
para alcanzar los objetivos en la institucion. Con respecto a la necesidad de
especializacion y desarrollo del personal administrativo, el autor menciona que
debido a las funciones de estos se hace determinante que las mismas se lleven a

cabo en el area del saber relacionadas con el area administrativa. La utilidad de la
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Investigacion antes sefialada en relacion con la presente, consiste en que este
estudio se profundiza en una gran cantidad de aspectos que conceptualmente
pueden ser un sustento para la presente investigacion, considerando que se ubica
en relacion con el instrumento aplicado para la obtencion de informacion.

Por esta razdén es importante considerar que. El éxito de una organizacion
depende cada vez mas del conocimiento, las habilidades y las destrezas de los
trabajadores, en especial en la medida en que ayudan a establecer un conjunto
de aspectos medulares de competencia que diferencian una organizacion de sus
competidores. Cuando el talento de los empleados es valioso, raro, dificil de imitar
y organizado, una empresa puede alcanzar ventajas competitivas que se apoyan

en las personas (Sherman, Bohlander y Snell, 2002, p. 32).

De acuerdo al objetivo especifico de determinar el nivel de desarrollo de
habilidades de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral 2006. Apreciamos que los
encuestados 34(50%) afirman que es una dimension regular. Asimismo se
asemeja con la tesis de Mérida (2013) determiné que existen 6 &reas que
presentan debilidades, siendo estas: Sistematizacion, relaciones interpersonales,
computacién, clima organizacional, redaccion y archivo y calidad del servicio, por
lo cual se anexo una guia que incluye una propuesta de programa de capacitacion
para fortalecer las competencias y desarrollo de habilidades de los colaboradores
de la Direccion del Area de Salud y un modelo de aplicacion de -DNC- para
determinar las necesidades que ayudara a familiarizarse con la organizacion.
Finalmente se integran estrategias de comunicacién efectiva, para minimizar
deficiencias en cuanto a cultura y clima organizacional de la empresa. Por lo tanto
se bas6 a la teoria de Chiavenato (2009) defini6: es el proceso de cambio
sistematico del comportamiento de los trabajadores, con La meta de que
adquieran mejores perspectivas de conocimiento y estrategias de trabajo y logren
las metas de la institucién. La capacitacion se relaciona con las habilidades y las
capacidades que demuestra cada actor de una institucibn o empresa con las
exigencias actualmente de los usuarios. Su orientacion considera ayudar a los
trabajadores a utilizar sus principales habilidades y capacidades para poder

alcanzar el éxito en el trabajo y en la vida diaria (p. 371)
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De acuerdo al objetivo especifico de determinar el nivel de desarrollo de
actitudes de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral 2006. Apreciamos que los
encuestados 28(41,2%) afirman que la dimension es mala. También se asemeja
con la de Rojas (2014) concluyé que es necesario identificar estrategias de
capacitacion para el patrullaje policial con el fin de fortalecer el desempefio de los
funcionarios en los puestos de trabajo en la Estacion Santa Rosa adscritos a la
Policia de Carabobo. De esta forma, alcanzar la optimizacion de los recursos, la
armonia organizacional, la cooperacion entre los funcionarios y las empresas del
Poder Popular, a su vez conocer las posibles soluciones a los obstaculos, quejas
0 sugerencias de estos minimizar los delitos; obteniendo, por ende, su
satisfaccion. Robbins y Coulter (2009) consideraron, la capacitacion como un
proceso de formacion y desarrollo del trabajador para rendir aptitudes y procesos
de ideas superior, ordinariamente se asocia a aptitudes de andlisis, recapitulacion
deducciones entre otras que permite la transformacion intelectual y practica de los

individuos que laboran en una determinada institucion (p. 34)

De acuerdo al objetivo especifico de determinar el nivel de desarrollo de
conceptos los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral 2006. Apreciamos que los
encuestados 27(39,7%) afirman que es buena la dimension. Sin embargo se
asemeja con la de Ventura (2013) concluyé se ha determinado que la
capacitacion de los trabajadores publicos influye en el desempefio de la Sede
Central del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el periodo 2010-
2011. El analisis de los datos obtenidos y el resultado contrastada permitieron
Identificar que el logro de la relacion que existe entre las tareas de capacitacion
efectuadas y las necesidades del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
en el periodo 2010-2011. Los datos permitieron identificar los montos que se
asignan a las partidas presupuestales y su influencia en el desarrollo de las
acciones de capacitacion en el periodo 2010-2011. Se ha propuesto describir los
subsectores del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo que son

favorecidos con las tareas de capacitacion en el periodo 2010-2011. Cabe valorar,
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Como producto de la contratacién y la contribucién de los jefes inmediatos en el
proceso de capacitacion de los trabajadores publicos del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo en el periodo 2010-2011. Los datos permitieron identificar
la eficiencia del gasto en la capacitacion y el desempefio del Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo en el periodo 2010-2011. Un conjunto de aspectos
esenciales de contencion que diferencian a una organizacion de sus
competidores. Cuando el talento de sus empleados es valioso, raro, dificil de
imitar y organizado, una empresa puede alcanzar ventajas competitivas que se

apoyan en las personas (Sherman, Bohlander y Snell, 2002, p. 32)
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Se determiné el 64,7% de los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral,
2016, manifiestan que las necesidades de capacitacion es regular,
en la actualidad en la institucion hay diferentes inspectores que
desempeiian diferentes tipos de inspecciones como: inspecciones
laborales, seguridad y salud en el trabajo, se brinda capacitaciones

en general no priorizan por especialidad.

Se establecié el 60,3% los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral,
2016, manifiestan que las necesidades de transmision de
informacion es regular. En la institucién en su mayoria falta superar
algunos temas de capacitacion en materia inspectiva porque les
falta dar mayor celeridad en los procesos de inspecciones para no
dilatar un proceso Inspectivo y no crear una mala atencion al

ciudadano.

Se arribé que el 50% los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral,
2016, manifiestan que las necesidades del desarrollo de habilidades
es regular. Es decir en algunos casos la necesidad de equipos
informaticos o implementos en materia laboral, seguridad y salud en
el trabajo. Por lo tanto en la institucibn se requiere mayores
implementos para un buen desempeiio en el trabajo y la falta de un

buen ambiente ergonémico.

Se identificd que el 41,2% los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral,
2016, muestran que las necesidades del desarrollo de las actitudes
es malo. Es decir cuando la entidad no cumple con los acuerdos de
los sindicatos de los inspectores crean una insatisfaccion que motiva

al no realizar sus labores como inspectores de trabajo.
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Se establecido que el 39,7% los inspectores de la Intendencia de
Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
laboral, 2016, muestran que las necesidades del desarrollo del
concepto es bueno. Es decir que la capacitacion no esta abarcando
del total de inspectores, el desarrollo de temas amplios y complejos
para la aplicacion durante sus labores lo cual no esta conllevando a

pensar en términos estratégicos a través de ideas Y filosofias.
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Primero. Se recomienda que se debe generar actividades de capacitacion y

formacion que respondan a los resultados de la evaluacion de las
necesidades de capacitacion.(segun la ley 28806 ley general de
inspeccion de trabajo articulo 5 inciso 5.4. Se implementaran programas
especiales de capacitacion dirigidos a quienes ingresen a la Carrera de
Inspector del Trabajo en la condicion de inspectores auxiliares, los cuales
tendran como objeto instruir al servidor para el adecuado ejercicio de las
funciones que le han sido encomendadas) deben proporcionarse
capacitaciones en temas de auditorias en seguridad y salud en el trabajo.
Y se debe organizar la constitucion del comité de SST,elaboracion de
matriz de riesgoz IPER (Identificacién de Peligros, Evaluacion de Riesgos
y Establecimiento de Controles), ergonomia y ambientes de trabajos
seguros,los riesgos psicosocisles en el centro de trabajo y el estrés

laboral,servicios de vigilancia en salud ocupacional.

Segundo. Se sugiere aplicar un programa de induccion para los nuevos

Tercer.

Cuarto.

inspectores laborales y inspectores en seguridad y salud en el trabajo,
para que estos se integren y se identifiquen con la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, ademas tengan definidas claramente

las metas del area de inspeciones y metas organizacionales.

Es importante también que el inspector actual reciba capacitaciones y
talleres, cursos que contribuyan segun con su especialidad (inspector
laboral,inspector en seguridad y salud en el trabajo) que contribuya con su
dentificacibn e integracion dando como resultado una mejor cultura

organizacional.de acuerdo con la ley 2880

Realizar en la institucion una descripcion de conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas por el inspector, para cumplir con éxito las
actividades laborales de cada inspector, conocido tradicionalmente como
analisis de puestos de trabajo y de las competencias necesarias para

cumplir con los objetivos organizacionales. Los resultados de este andlisis



Quinto.

55

determinaran el perfil idoneo , es necesario que los jefes — supervisores
del area de inspeciones, realicen evaluaciones de desempefio e
identifiquen las necesidades de capacitacion, entre otros, para disefiar un
programa formal de retroalimentacion -feed back- para informar al
evaluado y fijar talleres de reforzamiento , y haci brindar la informacion y
la coordinacion con la Escuela Nacional de Fiscalizacion Laboral siendo
este el Centro de Formacion y Capacitacion, para la implementacion de
las capacitaciones.de acuerdo con la ley 28806 ley general de inspeccion
de trabajo articulo 5 inciso 5.6. La capacitacion de los supervisores
inspectores debera considerar la naturaleza directiva de sus funciones,
promoviendo el desarrollo de competencias en gerencia de personal,

administracion, planificacion, entre otras.

Realizar un programa de capacitacion anual en base a la informacion
obtenida en la evaluacion de las necesidades de capacitacion, -pudiendo
utilizar la guia para la elaboracion de un DNC- ; ejecutando el renglon
presupuestario asignado para el efecto, de manera que sea una inversion
efectiva y se eviten las capacitaciones innecesarias - como las que se han
realizado actualmente- que provocan grandes costos a la institucion y no
generan los resultados esperados. De acuerdo con la ley28806 ley
general de inspeccion de trabajo articulo 5 inciso 5.2. La Direccién
Nacional de Inspeccion del Trabajo disefiard un Plan Nacional Anual de
Capacitacion, al cual se articularan los Planes Regionales Anuales de
Capacitacion que seran elaborados por las Direcciones de Inspeccion del

Trabajo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo de la investigacion: Evaluacion de las necesidades de capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral, 2016

ANEXO 1

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

DIMENSIONES E INDICADORES

Problema General

Objetivos General

Hipoétesis General

VARIABLE 1 : NECESIDADES DE CAPACITACION

éCudl es el nivel de la evaluacién de las
necesidades de capacitacidn de los
Inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral,
2016?

Determinar el nivel de la evaluacién
de las necesidades de capacitacién
de los Inspectores de la Intendencia
de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral, 2016.

Por ser un estudio
descriptivo no
predictivo no presenta
hipétesis.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

DIMENSION INDICADORES ITEM ESCALA NIVEL/RANGO
1. TRANSMISION DE | 1.1Servicios 12
INFORMACION 1.2Politicas y directrices 3’ 4’ 5
6,7,8

1¢Cudl es el nivel de la transmisién de
informacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 20167

2¢Cudl es el nivel de desarrollo de
habilidades de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 2016?

3¢Cudl es el nivel de desarrollo de
actitudes de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 2016?

4¢Cudl es el nivel de desarrollo de
conceptos de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 20167

1. Determinar el nivel de la
transmision de informacion de los
Inspectores de la Intendencia de
Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral, 2016.

2. Determinar el nivel de desarrollo
de habilidades de los Inspectores de
la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral,
2016.

3. Determinar el nivel de desarrollo
de actitudes de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 2016.

4. Determinar el nivel de desarrollo
de conceptos de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral, 2016.

Por ser un estudio
descriptivo no
predictivo no presenta
hipétesis.

2. DESARROLLAR
HABILIDADES

2.1Reglas y reglamentos
2.2Capacidad

9,10,11, 12,
13,14,15,16

3.1 Atencién individual a cada

17,18, 19, 20, 21,

5.Siempre (S)
4.Casi Siempre

Bueno (138-154)
Regular(122-137)

3. DESARROLLAR trabajador 22,23, 24 (cs) Malo(107-121)
ACTITUDES 3.2 Otorgan responsabilidades 3.Algunasveces
diferentes. (AV)
2.Casi hunca (CN)
1.Nunca (N)
4.1 Capacidad de inspirar a los 25, 26, 27,
4, DESARROLLAR demas 28, 29, 30,
CONCEPTOS 4.2 Actitud hacia los demas 31,32
4.3 Manejo de situacion
POBLACION Y TIPO Y DISENO DE LA TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
MUESTRA INVESTIGACION

Inspectores de la
Intendencia de Lima
Metropolitana

Basica-No Experimental

Técnica= La Encuesta

Instrumento= El Cuestionario




ANEXO 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

Escuela de Posgrade

“Wiio del Buen Sewicio al ('mdad(er
SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE |

FISCALIZACION LABORAL - SUNAFIL :

Lima, 31 de mayo de 2017 Intendencia de Lima Metropoitsna
Carta P, 269 —2017 EPG—UCV LE 1 6 NOV 2016
Sefior(a -

- RECIBIDO
Fanny Elsa Gutarra Vilchez .. TR—_— Hoe 09,06 11;1'
superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral-SUNAFIL
Atencion:

Intendente de Lima Metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a DANIEL EDU PORRAS MARCOS
identificado(a) con DNI N.° 41872002 y codigo de matricula N.° 7000925229;
estudiante del Programa de Maestria en Gestion Plblica quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"Evaluacion de las necesidades de capacitacion de los inspectores de la Intendencia
de Lima Metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucién a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

IPMR




ANEXO 3

ENCUESTA

Su opinidbn es muy importante para nosotros, por ello le solicitamos que responda esta breve
encuesta que nos permitira conocer au apreciacidon particular respecto a la ultimo curso de
capacitacién que usted asistié, de forma que si corresponde repetirla en el futuro para otros
Inspectores, podamos considerar sus aportes, o que nos permitira mantener y/o mejorar su
implementacion (Evaluacion de las Nesecidades de Capacitacién). Por Favor responda a cada
afirmacién utilizando la siguiente escala, marcando con una X la alternativa que mejor
represente su opinion.
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1=Total desacuerdo 2=En desacuerdo 3=Mediano acuerdo 4=De acuerdo
N° Pregunta 1 2 3 4 5

1 Considera usted que tiene conocimiento sobre la misién y
visién de la Institucion.

2 Considera usted que tiene conocimiento sobre los servicios
que brinda la Institucion.

3 Considera usted que tiene cconocimientos sobre las
politicas, directrices, reglas y reglamentos de la Institucién.

4 Considera usted que tiene conocimiento sobre los logros de
la Institucién.

5 Considera usted que tiene conocimiento sobre los valores
de la Institucion.

6 Considera usted que el proceso de induccién es importante
para su desempefio en la Institucién.

7 Considera usted que puede aplicar la informacién recibida
para su desempefio en la Institucion.
Considera usted que tiene conocimiento sobre el uso de

8 | sistemas y equipos de su Institucion.
Considera usted que cuenta con una adecuada dotacion de

9 recursos materiales, equipos e infraestructura en la
Institucion.

10 Considera usted que se desg_rrollan capacitaciones de
acuerdo a los puestos y habilidades.

1" Considera usted que el desarrollo de capacitaciones incide
en su rendimiento laboral.

12 Considera usted que tiene pleno conocimiento de las
funciones inherentes a su puesto de trabajo.

13 Considera usted que el desarrollo de capacitaciones le
permitira adquirir nuevas habilidades laborales.

14 Considera usted que el dominio de su destreza le facilitara
el trabajo diario en su Institucién.

15 Considera usted que cuando se presenta un problema esta
en la capacidad de resolverlo.

16 | Considera usted que tiene capacidad de andlisis y sintesis.

17 Considera usted como buena la relacion entre sus
comparieros de trabajo y su Jefe.
Considera usted que el trabajo en equipo ayuda a obtener

18 | en las capacitaciones resultados favorables.

19 Considera usted que trabajar bajo presion no es ningn
problema.

20 Considera usted que la motivacion es parte importante
durante el desarrollo de sus labores.

21 Considera usted que esta satisfecho con el desempefio de
sus labores en su Institucion.

2 Considera usted su entorno y esté atento a los cambios que
puedan producirse.

23 Considera usted los cambios de su entorno y detecta
nuevas oportunidades.
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24 Coqsidera uste_d si_tuaciones pasadas para modificar su
accionar ante situaciones nuevas.
Considera usted que combina adecuadamente sus

25 | conocimientos, practica y experiencia para realizar su
trabajo.

% Considgra usted que esta preparado para resolver asuntos
con rapidez y seguridad.

97 Consi(_jera usted que analiza cuidadosamente sus
expedientes.
Considera usted que aporta ideas o soluciones que

28 | penefician a la Institucion.
Considera usted que comparte sus conocimientos laborales

29 | en beneficio de sus compafieros.

30 Con§idera usted que conoce la normatividad respecto a sus
funciones laborales.

31 Considera__ usted que _tier_1e un alto sentido de
responsabilidad con su Institucion.

3 Cons_idera u_st_ed que Ia__aplicaci()n de conceptos en la
practica administrativa facilita el desarrollo de sus labores.

1=Total desacuerdo 2=En desacuerdo 3=Mediano acuerdo 4=De acuerdo 5=Total acuerdo

(a

ue cursos de capacitacion sugiere usted que se tenga en cuenta en el plan de capacitacion.




ANEXO 4

> . 1 Superintendencia intendencla  de
PERLJ } National de -1 Uma Metropolitana
Fiscalizadion Laboral

“Decenio de las personas con Discapacidad en el Perd”
"Afio de la consolidacién del Mar de Grau™

MEMORANDUM N° | + 74  -2015-SUNAFIL/ILM

Para : DANIEL EDU PORRAS MARCOS
Auxiliar administrativo-SIAD

Asunto : Consentimiento péra realizar encuesta a los Inspectores de la ILM (cuarto
piso)
Referencia : Escrito de fecha 16 de noviembre de 2016

Fecha : 2 ' NUV. ZUlb

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en atencién al documento de la referencia; mediante el
cual, solicita consentimiento para que efectué encuestas al personal inspectivo de la ILM (cuarto
piso), para la Maestria que se encuentra cursando en la Universidad Particular Cesar Vallejo.

En ese sentido, se le otorga nuestro consentimiento con las siguientes consideraciones:

a) La encuesta a nivel de muestreo de datos debera ser realizada Gnicamente al personal
inspectivo que pertenece a la Intendencia de Lima Metropolitana de la SUNAFIL.

b) Lasencuestas y/o cualquier otra medicién; deben ser autorizadas por el propio personal
inspectivo dando su conformidad de manera escrita sefialando su nombre, firma y DNI.

c) Los documentos que acrediten la autorizacién sefialada en el literal anterior serdn
remitidos a esta Intendencia; conjuntamente con los resultados de las encuestas y las
mediciones, en el plazo maximo de 5 dias habiles de realizadas.

d) El personal inspectivo, estd en su derecho de negarse a que se le realicen las encuestas
y/o cualquier otra medicién; por lo cual, no se debera insistir.

e) Deberd coordinar con la Sub Intendencia de Actuacion Inspectiva de la Intendencia de
Lima Metropolitana, la fecha y la hora para que se realice estudio; para evitar que se
afecte el normal funcionamiento del sistema inspectivo.

f) Los resultados de las encuestas y/o de cualquier otra medicién seran empleados
tnicamente para fines de investigacién, no teniendo caracter vinculante para la

SUNAFIL. '
Atentamente,
FANNY ELSA GUTARRA VILCHEZ
CccC.slal de Lima i
SIAD S de

Ner
Fiscalizacion Laboral

GVFE/jffm
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ANEXO 5

UCV

UNIVERSIDAD
L Viiee

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

\e DIMENSIONES / tems Pertinencia! [Relevanciat | (Claridad? Sugerencias
Dimension 1. Transmision de Informacion Si | No | Si|No|Si| No
1 | Considera usted que tiene conocimiento sobre la mision
y vision de la Institucion. \ \ |
2 | Considera usted que fiene conocimiento sobre fos | |
servicios que brinda la Insfitucion. \ A \
3 | Considera usted que tiene cconocimientos sobre las |
politicas, directrices, reglas y reglamentos de la \ \ \
Institucion. r
4 | Considera usted que tiene conocimiento sobre los logros ;
de la Institucion. \ ;. \ \J
5 | Considera usted que tiene conocimiento sobre los |
valores de la Insfitucion. \ \ \
6 | Considera usted que el proceso de induccion es \
importante para su desemperio en la Institucion. \ \
T | Considera usted que puede aplicar la informacion | Si | No | Si | No | i | No
recibida para su desempenio en la Insfitucion. \ \ \
§ | Considera usted que tiene conocimiento sobre el uso de
sistemas y equipos de su Institucion. \ \
Dimension 2. Desarrollo de habilidades
9 | Considera usted que cuenta con una adecuada dotacion
de recursos materiales, equipos & infraestructura en la \ \ \'
Institucion.
10 | Considera usted que se desarrollan capacitaciones de
acuerdo a los puestos y habilidades. \ \ \
11 | Considera usted que el desarollo de capacitaciones
incide en su rendimiento laboral \ v v
12 | Considera usted que tiene pleno conocimiento de las
funciones inherentes a su puesto de trabajo. \ \ \
13 | Considera usted que el desamrollo de capacitaciones le | Si | No | i | No | §i | No
pemitir adquirir nuevas habilidades laborales. \ \ \ b
14 | Considera usted que el dominio de su destreza le
facilitara el trabaijo diario en su Institucion. \ \ v
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15 | Considera usted que cuando se presenta un problema

estd en [a capacidad de resolverlo, \ \ v
16 | Considera usted que fiene capacidad de andlisis y \ \ \

sintess.

Dimension 3. Desarrollo de actitudes
17 | Considera usted como buena la relacion entre sus

compatieros de trabajo y su Jefe. \ Vo
18 | Considera usted que el trabajo en equipo ayuda a | \

obtener resultados favorables. \ ; \
19 | Considera usted que trabajar bajo presion no es ningln

problema. \ : v |
20 | Considera usted que la mofivacion es parte importante | |

durante el desamollo de sus labores. \ \ \
21 | Considera usted que esta satisfecho con el desemperio

de sus abores en su Insttucion. \ \ \
22 | Considera usted su entomo y estd atento a los cambios \

que puedan producirse. \ \
23 | Considera usted los cambios de su entomo y detecta

nuevas oportunidades. v v \ |
24 | Considera usted situaciones pasadas para modificar su \ \ \

accionar ante situaciones nuevas.

Dimensidn 4. Desarrollo de conceptos
25 | Considera usted que combina adecuadamente sus

conocimientos, practica y experiencia para realizar su \ \ \

frabajo.
2 | Considera usted que estd preparado para resolver

asuntos con rapidez y sequridad. v \ \
21 | Considera usted que analiza cuidadosamente sus |, |

expedientes. \ \ \
28 | Considera usted que aporta ideas o soluciones que |

benefician a la Institucion. \ | \ \
2 | Considera usted que comparte sus conocimientos \ \

laborales en beneficio de sus comparieros. \
30 | Considera usted que conoce la normatividad respecto a \ \ \

sus funciones laborales.
3 | Considera usted que tiene un alto sentido de \

responsabilidad con su Insfitucion, \ \
32 | Considera usted que la aplicacion de conceptos en la \

préctica administrativa faciita el desarrollo de sus
labores.




Observaci (precisar si hay suficiencia)
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T

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: o Bonictts Cofferch TBnch  Torssone DN..... 276027 7
Especialidad del validad /,ﬁ ‘4‘67"
B de A sl

fPertinencia:El item comresponde al concepto tedrico formulado.
Rel ia: El item es apropiado para al o
dimension especifica del consfructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experts Tnformante.
Dt Leonidas E. Pando

DANFNTE POSTGRADO UCV
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ANEXO 6

Base de datos de la capacitacion

CAPACITACION

Desarrollo de habilidades
9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16

Desarrollo de conceptos

25| 26| 27) 28[ 29| 30| 31| 32

3| 25| 117
5| 38| 134
5| 34| 131
3| 26| 110

4| 34| 128

4| 33| 136

2| 25| 107

2[ 27| 112

3| 25| 114
3| 33| 130
5| 36| 136
5| 40| 147
5| 38| 149
4{ 31| 127
4| 28| 113

3| 28| 120

4] 34| 131

3| 28| 114
5| 38| 148
5| 39| 154
3| 25| 117
5| 38| 131

5| 34| 131
3| 26| 110

4| 34| 128

4] 33| 136

2| 25| 107

2[ 27| 112

3| 25| 114
3| 33) 130
5| 36| 136
5| 40| 147
5| 38| 149
4 31| 127
4] 28| 113

3| 28| 120

4] 34| 131

3| 28] 114
5| 38| 148
5| 39| 154
3| 25| 117
5| 38| 134

5| 34| 131
3| 26| 110

4| 34| 128

4| 33| 136

2 25| 107

2[ 27| 112

3| 25| 114
3| 33| 130
5[ 36| 136
5| 40| 147
5| 38| 149
4{ 31| 127
4] 28| 113

3| 28| 120

4 34| 131

3| 28| 114
5| 38| 148
5| 39| 154
3| 25| 117
5| 38| 134

5| 34| 131
3| 26| 110

4| 34| 128

4{ 33| 136

2| 25| 107

2| 27| 112

5
3
3
4
r
3
4
2
3
4
5
5
4
3
3
4
4
5
5
2
5
3
3
4
4
3
4
2
3
r
5
5
4
3
3
4
r
5
5
2
5
3
3
4
4

4

3
4
5
5
4
3
3
4
4
5
5
2
5
3
3
4
4

4

4

4

4

a

a

4

4

4

4

4

5

5

5

5

5

5

5

5

Desarrollode actitudes
17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24

38

27

5

2

a| 4| 3a

al 4] ;1

a| 4] 3a

4l 4] m1

4| 4] 3a

4 4] 31

a| 4| 3a

a| 4| 33

4| a

4

4| a

4

4| a

4

5

4| a

4

4

4

3

4

3

4

3

4

4
5

4 a

]
3
]

5

5

5

a

4

a

5

5

5

5

4

4

a

5

5

5

4

4

4

5

5
3

33

26

al a| 28

4 28

al 4| 30

4 32

4 31

4 33

4l 4|l m

4| 4| 29

4| 35

4l 4| 28

4l 4| 30

4 32

4 33

A ER

4) 4| 29

4 35

4| 4| 28

4| 4] 30

4 33

a4 4| 31

4l 4| 29

5

4| 35

4| 4] 28

4 4] 30

4 37

3

3

5

2

5

3

2

5

2

5

5

5

5

3

3

5

5

3

5

5

5

4

4

4

4

5

5

5

4

4

4| a

4

4

4| a

a

a

4

4

4

4

4

Transmision de informacidn

4| 30

5| 34| 4

4| 33

4| 30

5| 34| 4

4| 33

4| 30

5| 34| 4

a

a

a

a

a

4

4

4

4

4

4

4 a

4 a

4 a

3

3

3

10
11
12
13

14

16
17
13
19
20
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22
23
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26
27
28
29
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31
32
3
34
s
6
37
g
39

M

42

43

46

a7

49
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59
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Base de datos capacitacion

CAPACITACION

Desarrollo de conceptos

32

31

30]

29

27|

25|

Desarrollode actitudes

24|

23

22

21

20|

19,

18

17]

Desarrollo de habilidades

16

15

14

13

12

1

10,

Transmision de informacion

10,
1)
12
13|
14

16
17,
18]
19
20
21

22|

23

2

26

21
2
29




Resultado de la confiabilidad de la capacitacion

Estadisticos de fiabilidad

ANEXO 7
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Alfa de N de elementos
Cronbach
,897 32
Estadisticos total-elemento
Media de la escala si | Varianza de la escala Correlacion Alfa de Cronbach si
se elimina el si se elimina el elemento-total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
VAR00001 120,9655 182,963 ,011 ,899
VAR00002 121,6897 183,507 -,033 ,902
VARO00003 121,3793 180,458 ,116 ,899
VAR00004 121,3103 184,150 -,062 ,900
VARO00005 122,3103 164,579 ,697 ,888
VARO00006 121,6552 172,805 378 ,895
VARO0007 121,1724 175,291 522 ,893
VARO00008 121,6552 168,805 ,622 ,890
VARO00009 121,9310 179,638 ,101 ,901
VARO00010 121,8276 176,433 ,236 ,898
VAR00011 121,7241 183,778 -,043 ,902
VAR00012 121,7241 186,350 -,142 ,905
VARO00013 121,9655 174,249 ,460 ,894
VARO00014 121,7586 175,333 ,289 ,897
VARO00015 121,7931 175,813 ,294 ,896
VARO00016 121,6552 173,020 ,615 ,892
VARO00017 121,1379 171,266 ,655 ,891
VARO00018 121,6207 169,744 ,594 ,891
VARO00019 121,7586 170,261 521 ,892
VAR00020 121,8621 170,052 ,627 ,891
VAR00021 121,7586 164,761 ,673 ,889
VARO00022 121,6897 173,150 ,495 ,893
VARO00023 122,0690 166,424 ,662 ,889
VARO00024 121,9655 160,749 ,819 ,885
VARO00025 121,1379 171,266 ,655 ,891
VARO00026 121,6207 169,744 ,594 ,891
VARO00027 121,7586 170,261 521 ,892
VAR00028 121,8621 170,052 ,627 ,891
VAR00029 121,7586 164,761 ,673 ,889
VARO00030 121,6897 173,150 ,495 ,893
VAR00031 122,0690 166,424 ,662 ,889
VARO00032 121,9655 160,749 ,819 ,885
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Evaluacion de las necesidades de capacitacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima Metropolitana-Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral, 2016.

Daniel Edu Porras Marcos
daniel.edu2822@gmail.com

Resumen

La presente investigacion titulada: Evaluacion de las necesidades de capacitacion
de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016. El objetivo general determinar el nivel de
la evaluacion de las necesidades de capacitacion de los Inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
Laboral, 2016.

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. Para hallar la poblacion se realizé un
censo que estuvo conformada por 68 inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016, se
aplicé una técnica de encuesta, cuyo instrumento fue de tipo cuestionario, se
determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: en la
capacitacion siendo los resultados superiores a 0,8 obteniéndose un valor de
0,897 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel de fuerte confiabilidad.

Se arrib6 que el 64,7% de los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016,
manifiestan que las necesidades de capacitacion es regular, el 19,1% de los
inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion laboral es malo y un 16,2% de los inspectores de la Intendencia
de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral indican
gue la necesidad de capacitacion es bueno.

Palabras claves: Capacitacién, transmision de informacion, desarrollar habilidades,
desarrollar actitudes y desarrollar conceptos.


mailto:daniel.edu2822@gmail.com
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Abstract

The present research entitled: Evaluation of the training needs of the Provincial
Inspectors of Metropolitan Lima-National Superintendence of Labor Inspection,
2016. The general objective to determine the level of the evaluation of the training
needs of the Inspectors of the Intendance of Metropolitan Lima-National
Superintendence of Labor Inspection, 2016.

The type of research was substantive of the descriptive level, of quantitative
approach; Of non-experimental design. In order to find the population, a census
was carried out, which was made up of 68 workers of the Intendance of
Metropolitan Lima-National Superintendence of Labor Inspection, 2016, a survey
technique was applied, whose instrument was of questionnaire type, being
determined its reliability through Statistic Cronbach's alpha: in the training with
results above 0.8 obtaining a value of 0.897 can be said that the reliability is of a
level of strong reliability.

It was found that 64.7% of the inspectors of the Intendance of Metropolitan
Lima-National Superintendence of Labor Inspection, 2016, stated that the training
needs is regular, 19.1% of the inspectors of the Metropolitan Lima- National
Superintendence of Labor Inspection is bad and 16.2% of the inspectors of the
Intendance of Metropolitan Lima-National Superintendence of Labor Inspection

indicate that the need for training is good.

Key words: Training, transmission of information, developing skills,

developing attitudes and developing concepts.
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Introduccion

Mediante ley N° 29981, de fecha 15 de enero de 2013 se crea la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral -SUNAFIL, como organismo
técnico organizado especializado, adscrito al Ministerio de Trabajo y Promocién
del Empleo, responsable de promover, supervisar y fiscalizar el cumplimiento del
ordenamiento juridico socio laboral y el de seguridad y salud en el trabajo, asi
como brindar asesoria técnica, realizar investigaciones y proponer la emision de
normas sobre dichas materias. SUNAFIL cuenta con 8 Intendencia Regionales y
una de estas es la Intendencia de Lima Metropolitana que cuenta con la Sub
Intendencia de Actuaciones Inspectivas la cual estd conformada por 17
Supervisores de Inspectores, 90 Inspectores de Trabajo, 126 Inspectores
Auxiliares. La Oficina de Recursos Humanos esta encargada de brindar las
capacitaciones a través de la Escuela Nacional de Fiscalizacion Laboral.

Debido a su corto tiempo de existencia, la SUNAFIL es una institucién que
se encuentra en una fase de implementacion, razén por la cual requiere
desarrollar diversos mecanismos que tengan por finalidad fortalecer el Sistema de
Inspecciones de Trabajo.

Este estudio pretende evaluar las necesidades de capacitacion de los
inspectores de la intendencia de Lima metropolitana brindada por la Escuela
Nacional de Fiscalizacion Laboral siendo este el Centro de Formacion y
Capacitacion, para la implementacién de las capacitaciones.

Chiavenato (2009) defini6:

Es el proceso de cambio sistematico del comportamiento de los
trabajadores, con el objetivo de que adquieran mejores perspectivas
de conocimiento y estrategias de trabajo y logren las metas de la
institucion. Asimismo todas las actividades relacionadas a la
capacitaciéon se relacionan con las habilidades y las capacidades
gue demuestra cada actor de una institucion o empresa con las
exigencias actualmente de los usuarios. Su orientacion considera
ayudar a los trabajadores a utilizar sus principales habilidades y
capacidades para poder alcanzar el éxito en el trabajo y en la vida
diaria (p. 371).
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Sin embargo mediante la capacitacion se complementa algunas dificultades que
cada trabajador tienen dentro de su ambito. Es decir el personal de cada
organizacion demuestra sus conocimientos en el ambiente que desarrolla sus
actividades.
Guzman (2008) puntualizo:
La capacitacion es el descubrimiento de necesidades, organizacion,
ejecucion, evaluacion y sistematizacion con especial ahinco en la
evaluacion de las tareas de formacion, con el objeto de controlar el
aporte al cambio del desempefio en los puestos de trabajo, contando
con evidencias y resultados para proponer mejoras a través de la
capacitacion y ejercer acciones que permitan incrementar su impacto
en el logro de las metas de las instituciones u empresas. (p. 67).
Moreira (2013) en su estudio: “Necesidades de Capacitacion
Profesional del Trabajador Administrativo de la Universidad Cristiana
Latinoamericana Extensién Guayaquil para Mejorar la Calidad de Servicio.
Propuesta de un Modulo Préactico”. Universidad Cristiana Latinoamericana
extension Guayaquil. El tipo de estudio es descriptivo, con un disefio no
experimental, el instrumento fue un cuestionario. La poblacion esta constituida por
los directivos, trabajador administrativo, docentes y educandos de la Universidad
Cristiana Latinoamericana extensién Guayaquil en total 1 directivo, 10
trabajadores administrativos, 20 docentes y 100 educandos. Muestra. Por tratarse
de una poblaciéon pequefia y considerarla suficiente, no se calculé la muestra.
Conclusion el 95 % de la poblacibn encuestada de Universidad Cristiana
Latinoamericana estan de acuerdo que la formacién incide en la calidad de
servicio. El 100% de los docentes y educandos manifiestan que las politicas de
atencion al cliente tanto interno como externo son débiles, dado que la
universidad no ha brindado la capacitacibn permanente al trabajador
administrativo. Docentes y educandos con el 93% considera que el trabajador
administrativo de la UCL no ha sido debidamente capacitado, ni ha recibido una
preparacion adecuada y de manera oportuna, manifiesta que no responde a los
requerimientos de los usuarios oportunamente. La comunidad universitaria con un
97% esta de acuerdo que reciban cursos de capacitacion para mejorar el servicio

de atencion al cliente. Con el 98% docentes y educandos estan totalmente de
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acuerdo que el trabajador tome cursos capacitaciones, motivacionales para

mejorar el servicio de atencion al cliente.

Metodologica

El método descriptivo es la forma de: describir, analizar, e interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras variables tal
como se dan en el presente. (Bernal, 2010, p. 60)

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental. Para hallar la poblacion se realiz6 un
censo que estuvo conformada por 68 inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016, se
aplico una técnica de encuesta, cuyo instrumento fue de tipo cuestionario, se
determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach: en la

capacitacién siendo los resultados superiores a 0,8 obteniéndose un valor de

0,897 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel de fuerte confiabilidad.

Ficha técnica de capacitacion.

Nombre del instrumento

Encuesta de las Necesidades Capacitacion

Autor:

Afio:

Descripcion:

Tipo de instrumento:
Poblacion:

Numero de items:

Aplicacion:

Tiempo de administracion:

Mide tres dimensiones:

Alternativas de respuesta:

Normas de aplicacion:

Daniel Edu Porras Marcos

2016

El instrumento evalla la capacitacion.

Cuestionario de capacitacion.

68 Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana.

32

Directa.

30 minutos.

Transmision de Informacion-Desarrollar Habilidades-Desarrollar Actitudes y

Desarrollar Conceptos.

1. =Nunca
2. =CasiNunca
3. = Algunas Veces

4. = Casi Siempre
5. = Siempre
El trabajador indicara su respuesta en cada item conforme a considerar seglin

evaluado, respecto de lo observado de Likert.
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Resultados

Descripcion de los resultados de la variable evaluacion de las necesidades de
capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016. Se observé que el
64,7% de los inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016, manifiestan que las
necesidades de capacitacion es regular, el 19,1% de los inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
laboral es malo y un 16,2% de los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral indican que la
necesidad de capacitacion es bueno.

Descripcién de los resultados de la dimension transmision de informacion de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacién Laboral, 2016, se percibié que el 60,3% los inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
laboral, 2016, manifiestan que la transmision de informacion es regular, el 26,5%
los inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion laboral indican que la transmision de informacion es
malo y un 13,2% de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral se encuentran que la
transmisién de informacién es bueno.

Descripcidon de los resultados de la dimensién desarrollo de habilidades de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016, se percibi6 que el 50% los inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
laboral, 2016, manifiestan que el desarrollo de habilidades es regular, el 38,2% los
inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion laboral indican que el desarrollo de habilidades es bueno y un
11,8% de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral se encuentran en el nivel
malo.

Descripcién de los resultados de la dimension desarrollo de actitudes de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016, se percibio que el 41,2% los inspectores de la
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Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
laboral, 2016, muestran que el desarrollo de las actitudes es malo, el 30,9% de los
inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacién laboral indican que el desarrollo de actitudes es regular y un
11,8% de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral sefialan que el desarrollo de
actitudes es bueno.

Descripcion de los resultados de la dimension desarrollo de concepto de los
Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral, 2016, se percibiéo que el 39,7% los inspectores de la
Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
laboral, 2016, muestran que el desarrollo de las concepto es bueno, el 30,9% de
los inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion laboral indican que el desarrollo de concepto es regular
y un 29,4% de los Inspectores de la Intendencia de Lima metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral sefialan que el desarrollo de
concepto es malo.

Discusion

De acuerdo el objetivo general de determinar el nivel de la evaluacion de las
necesidades de capacitacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral, 2016.
Apreciamos que los encuestados 44(64,7%) afirman que es una variable regular.
Se asemeja con lo propuesto en la tesis de Rojas (2014) donde sefiala como
conclusién que es necesario identificar estrategias de capacitacion con el fin de
reforzar el desempefio de los funcionarios. De esta forma alcanzar la optimizacion
de recursos, la concordancia organizacional, la cooperacién entre los funcionarios
y las empresas. Por lo tanto se basé a la teoria de Guzméan (2008) puntualizé: la
capacitacion es la deteccion de necesidades, planificacion, ejecucion, evaluacion
y sistematizacion con especial ahinco en la evaluacion de las tareas de formacion,
con el objeto de controlar el aporte al cambio del desempefio en los puestos de
trabajo, contando con evidencias y resultados para proponer mejoras a través de
la capacitacion y ejercer acciones que permitan incrementar su impacto en el

logro de las metas de las instituciones u empresas. (p. 67).
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De acuerdo al objetivo especifico de determinar el nivel de la transmision de
informacion de los Inspectores de la Intendencia de Lima Metropolitana-
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral 2006. Apreciamos que los
encuestados 41(60,3%) afirman que es una dimension regular. Esto concuerda
con la tesis de Campos (2013) concluyd que la necesidad de capacitacion es un
proceso de mucha importancia, porque reconoce las carencias o deficiencias de
conocimientos, habilidades y destrezas del personal dentro de la institucion. En la
deteccion de estas necesidades, se requirid hacer un inventario y diagnostico que
buscé el apoyo en la descripcion y perfil del trabajador en las diferentes areas
posibles. En el diagndstico realizado, se evidenciaron fallas en la politica de
recursos humanos de la institucion y los resultados revelaron la inexistencia de
instrumentos metodolégicos que miden el rendimiento laboral y parametros de
evaluacion de la gestion laboral, lo cual ocasiona inoperatividad de los controles
para alcanzar los objetivos en la institucion. Con respecto a la necesidad de
especializacion y desarrollo del personal administrativo, el autor menciona que
debido a las funciones de estos se hace determinante que las mismas se lleven a
cabo en el area del saber relacionadas con el area administrativa. La utilidad de la
Investigacion antes sefalada en relacion con la presente, consiste en que este
estudio se profundiza en una gran cantidad de aspectos que conceptualmente
pueden ser un sustento para la presente investigacién, considerando que se ubica
en relacién con el instrumento aplicado para la obtencion de informacion.

Por esta razon es importante considerar que. El éxito de una organizacion
depende cada vez mas del conocimiento, las habilidades y las destrezas de los
trabajadores, en especial en la medida en que ayudan a establecer un conjunto
de aspectos medulares de competencia que diferencian una organizacion de sus
competidores. Cuando el talento de los empleados es valioso, raro, dificil de imitar
y organizado, una empresa puede alcanzar ventajas competitivas que se apoyan

en las personas (Sherman, Bohlander y Snell, 2002, p. 32).
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Conclusiones
Se determiné el 64,7% de los inspectores de la Intendencia de Lima
metropolitana-Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral, 2016,
manifiestan que las necesidades de capacitacion es regular, en la actualidad en la
instituciéon hay diferentes inspectores que desempefian diferentes tipos de
inspecciones como: inspecciones laborales, seguridad y salud en el trabajo, se

brinda capacitaciones en general no priorizan por especialidad.
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