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Presentacién

A los Seiores Miembros del Jurado de la Escuela de PosGrado de la Universidad
César Vallejo, Filial Los Olivos presento la Tesis titulada: "Proceso de
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del organismo de
evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima 2017”; en cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo; para optar el grado de:
Magister en Gestion Publica.

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

referencias bibliograficas. Finalmente se presenta los anexos correspondientes.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion
existe entre el "Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del organismo de evaluacion vy fiscalizacion ambiental, Lima 20177,
constituido por 120 trabajadores Administrativos, la muestra probabilistica
consideré 92 trabajadores administrativos, en los cuales se ha empleado las

variables: Capacitacion y Desempefio Laboral.

En el presente estudio se aplicé el enfoque cuantitativo, dado que se tiene
como procedimiento general y unitario al método cientifico. El disefio es no
experimental, correlacional, transversal. La poblacion estuvo constituida por 120
trabajadores y la muestra empirica de 92 trabajadores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, el muestreo fue aleatorio. Para la validez de
los instrumentos de investigacién se aplicé la validez de contenido, mediante el
juicio de expertos y para la fiabilidad de los mismos se utilizé el estadistico Alfa de

Cronbach.

En la investigacion se determind, que existe relacion positiva y significativa
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Lo cual se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
(bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**).

Palabras clave: Capacitacion y Desempefio Laboral.
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship
between the training and the job performance of the administrative staff of the
Organism of Evaluation and Environmental Inspection, Lima 2017; Constituted by
120 administrative workers, the probabilistic sample considered 92 administrative
workers, in which the following variables were used: Training and Job

Performance.

In the present study the quantitative approach was applied, provided that it
is had as general and unitary procedure to the scientific method. The design is
non-experimental, correlacional, transverse. The population was constituted by
120 workers and the empirical sample of 92 workers of the Organism of Evaluation
and Environmental Inspection, the sampling was random. For the validity of the
instruments of investigation the validity of content was applied, by means of the
experts judgment and for the reliability of the same ones there was in use the

statistical Alpha of Cronbach.

In the investigation it was determined, that exists positive and significant
relation between the process of training and the labor performance of the
Organism of Evaluation and Environmental Inspection, Lima 2017. This is proven
by the coefficient of Spearman's correlation (sig. (Bilateral or p_valor) = 0,000
<0,05; Rho = 0,707 **).

Key words: Training and Job Performance.
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1.1. Realidad problemética

Es importante indicar que a nivel internacional entre las tendencias de la década,
referidas a los aspectos organizacionales, una de las mas importantes es la
relacionada al aprendizaje organizacional, desde las interpretaciones mas
sencillas, referidas esencialmente al aprendizaje dentro de las organizaciones y
gue enfatizan el trabajo como origen fundamental del conocimiento de los propios
ejecutantes de las labores, incluso las definiciones confusas, que plasman a la
organizacién como un técnica idénea, el mismo, de aprender, no solo en base de
lo que cada uno de sus miembros logre aprender a nivel individual, sino a través
de la integracién de procesos y tecnologias cuya operatividad se asemeja, mas
alla de la estabilidad de los individuos que fomentaron su creacién; para aquellos
que trabajan en el area extensa del aprendizaje, estas perspectivas resultan
alentadoras, y se vuelven cada vez de mayor utilidad, ubicando como centro de
interés ya no solamente los aspectos andragdgicos y operantes de la misma, sino
sobre todo los componentes referentes a la direccion de la capacitacion. (Minsa,
1988, p.2).

En el territorio las empresas y las organizaciones dependen del desempeiio
de las personas y su desarrollo en sus areas de trabajo para lograr los objetivos
esperados por los altos mandos, es por ello que una mejor capacitacion del
personal el desempefio de estos incurre en el alto porcentaje de su rendimiento lo
cual abarca las expectativas de los gerentes o directores.

Igualmente respecto al desempefio, la capacitacion del personal es de gran
importancia dentro de las organizaciones ya que este es el factor principal en el
desempeiio de los trabajadores, dentro de las empresas hay una poca
contribucion y respuesta positiva ante las necesidades de la institucion, sea esta
publica o privada; en este sentido capacitacion significa entrenar a la persona de
acuerdo al area en la que se encuentre para prepararlo ante cualquier
circunstancia que se pueda presentar a la hora de realizar su trabajo, esto nos

llevara a crear personas autosuficientes.
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Actualmente no se logra en la institucion que los colaboradores tengan un
desempefio laboral acorde a los propédsitos de la direccion por falta de
capacidades cognitivas, debido al ingreso del nuevo personal que no se
encuentra capacitado, y por ende no cuenta con el aprendizaje necesario para
rendir en el trabajo; asi mismo no se logra tener buenas capacidades afectivas
debido a que no hay empatia entre los trabajadores, puesto que la asignacion de
funciones no es equitativa, es por ello que existe poca comunicacion entre las
areas, lo que implica una baja en el desempefio laboral, en la capacidad
psicomotora del personal que no esta desarrollando sus actividades
correctamente por no contar con habilidades que ayuden a lograr las metas
propuestas, sumandose la falta de motivacién del personal que incurre en el
rendimiento y su desempefio diario en sus labores encomendadas, porque existe
una escasa motivacion como por ejemplo no hay buena remuneracion por el
trabajo realizado, tampoco capacitaciones constantes, y se realizan las labores en

un ambiente desagradable.

Siendo asi el propésito de la presente investigacion es establecer el
proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del

organismo de evaluacion y fiscalizacién ambiental, Lima 2017.

1.2 Trabajos previos
1.2.1 trabajos previos internacionales

La importancia de la capacitacion en como influye al desempefio laboral surge
desde que al colaborador le hacen falta las herramientas para poder lograr los

objetivos que la entidad requiere alcanzar es por ello que se tomo en cuenta a:

Segun Alava (2013) elabor6 su tesis “Programa de Capacitacion dirigido a
la Unidn de Asociaciones de Prestadores de Servicios Turisticos del Canton
Playas Provincia de Guayas”, obtuvo el grado de magister en Administracion de
Empresas en el afio 2013, Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena Libertad,
Ecuador. Su objetivo de la exploracion fue el esquema de un evento de

entrenamiento para potencializar el desarrollo del sector turistico en Cantén
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Playas de la Provincia de Guayas-Ecuador. De otro lado, adiciona el objetivo de
realizar un diagnostico del grado de estudio y conocimiento de los trabajadores
para el progreso de destrezas y aptitudes para los lideres del sector publico. La
presente actividad de exploracion es de tipo cualitativo-cuantitativo, en él se
manejo el nivel descriptivo y de evaluacion el equivalente que es factible debido a
que esta encaminado a la parte del turismo en lo que atafie a los asistentes del
turismo. Entre las técnicas seleccionadas se conto con la observacion, entrevista,
encuesta y cuestionario, asi como la investigacion bibliografica. Concluyd que es
muy importante elaborar un programa de capacitacion, toda vez que ello permitira
un mejor desempefio de los trabajadores en el sector del turismo. Define en
relacion a lo investigado, como la formacion interviene en el desempefio de los
colaboradores, con la finalidad de mejorar su atencion al cliente. En
consecuencia, el presente antecedente guarda relacion con la variable

capacitacion.

Del mismo modo, Ramirez (2014) elabor6 su tesis “Capacitacion y
desemperio laboral de los empleados de la universidad linda vista de la unién
mexicana de Chiapas”, obtuvo el grado de Magister en administracion,
Universidad de Montemorelos, México. Su objetivo principal fue investigar la
funcién de las sucesivas variables: capacitacion, edad y antigiiedad sobre el
desempefio laboral, valorar las variables capacitacién y desempefio laboral, crear
una contribucién de indagacién de las variables a los mandos pedagdgicos de la
Universidad Linda Vista. Se tratd de una investigacion descriptiva, explicativa,
cuantitativa de campo y transversal. Llegando a las siguientes conclusiones: Con
las consultas de indagacion se intentd estar al tanto de la capacitacion laboral y el
desempeiio laboral vistos por los colaboradores de la Universidad Linda Vista. En
correlacion con el aprendizaje, los colaboradores descubren, describir con un
valor que va entre muy bueno y excelente. La dimension que posee la
autopercepcion del desempefio laboral, los practicantes igualmente acertaron

entre muy bueno y excelente.
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Por otra parte, Valencia (2014) elaboré su tesis “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los laboratorios Ecua —
American”, obtuvo el grado de Magister en desarrollo del talento humano,
Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador. Su objetivo principal fue el de
ejecutar un andlisis del bienestar laboral en los Recintos Ecua-American, para
determinar el nivel de influencia en el desempefio en base a la evaluacion de los
contextos que encuadra el conocimiento organizacional. Se trat0 de una
investigacion de enfoque cuantitativo, el meétodo utilizado fue deductivo,
descriptiva y correlacional. Llegando a las siguientes conclusiones: A través del
procedimiento del chi cuadrado se evidencié que la satisfaccion laboral influye en
el desempefio de los empleados de los Laboratorios Ecua-American, ya que se
determindé que la insatisfaccion de los empleados incide en su rendimiento,
generando un bajo desempefio debido a la inconformidad de los procesos
administrativos que se desarrollan en la empresa. El Calcular el desempefio a
través de la agrado profesional causa consecuencias de provecho para la
organizacién, la equivalente que poseen como gestion fundamental el de
proponer productos de estudios de laboratorio clinico, histopatologia, perfil detalla
y con una direccion integral y arbitraria exactitud, en pro del resignado y el
meédico, por lo que al ser una compafiia que se orienta hacia la complacencia de
sus consumidor, debe orientar todos sus energias al capacidad de las personas

ya que es el primordial elemento de célculo a la sociedad.

Asi mismo lo comentd, Moreira (2013) elabor6 su tesis titulada
“‘Necesidades de capacitacion profesional del personal administrativo de la
universidad cristiana latinoamericana extension Guayaquil para mejorar la calidad
de servicio”, obtuvo el grado de Magister en docencia y gerencia en educacion
superior. Universidad de Guayaquil, Ecuador. Su objetivo principal fue determinar
las insuficiencias de capacitacibn competitiva del Particular Productor de la
Universidad Cristiana Latinoamericana extensién Guayaquil, valorar la disposicion
de favor que brinda el particular secretario de la Universidad Cristiana
Latinoamericana extension Guayaquil, trazar una medida versado de capacitacion
competitivo del particular. Se traté6 de una investigacion que fue descriptivo de
enfoque cuantitativo. Llegando a las siguientes conclusiones: El 91% del particular
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administrativo declaran que al tomar una medida versado de capacitacion en
cuidado al consumidor estaria un elemento significativo para optimar el atributo de
asistencia. En consiguiente el 99% del particular dependiente reflexionan que al
haber capacitacion perenne se optimizaria la disposicion de asistencia en el
cuidado al consumidor. El 100% de los educativos y alumnos declaran que los
manejos de cuidado al consumidor tanto céntrico como exterior son endebles,
cedido que la universidad no ha ofrecido la capacitacion constante al personal
funcionario. Instructivos y alumnos con el 93% reflexiona que el particular
administrativo de la UCL no ha sido justamente capacitado, ni ha admitido la
elaboracién conveniente y de modo pertinente, declara que no reconoce a los
avisos de los beneficiarios pertinentemente. La colectividad universitaria con un
97% esta de alianza que tomen talleres de capacitacion para optimar la asistencia

de cuidado al consumidor.

Del mismo modo, Alava y Gomez (2016), elaboraron su tesis titulada
“Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio laboral del
personal de una Institucion Pudblica, Coordinacion Zonal 8, durante el periodo
2014, disefio de un aplicativo de control para los subsistemas de Capacitacion y
Seleccién”, obtuvieron el grado de Magister en Administracion de empresas.
Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil. Su objetivo principal fue
Proporcionar una estrategia administrativa que permita mediante el seguimiento
de procesos optimizar el cometido de los asistentes gubernamentales de la
institucion en estudio. Se tratdé de una investigacion de método cuantitativo, de
estudio descriptivo, manipulo la habilidad de la encuesta y el instrumento del
cuestionario para recolectar datos. Llegando a las sucesivas soluciones: se
concluye que en la investigacion cuantitativa de clima laboral, evaluacion
desempeiio y evaluacion de conocimientos técnicos e institucionales,
correspondiente al afio 2014, se evidencia una ligera insatisfaccion, lo cual
repercute en el desempefio del personal. El presente analisis demuestra que las
evaluaciones de desempefio realizadas en esta Institucion Publica en estudio no
se realizan a conciencia, pese a que se les comunica a los servidores que la
informacion que coloquen en estos estudios serd absolutamente conservada en el

anonimato.
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1.2.2 trabajos previos nacionales

Por otra parte, Vergara (2015), en la tesis titulada “Propuesta metodoldgica de
indicadores del impacto de la capacitacion en programas formativos por
competencias en una organizacion de servicios”. Obtuvo el grado de magister
scientiae en administracion, Universidad Agraria la Molina, Peru. El objetivo
general planteado fue trazar y aplicar itinerarios para calcular la sefial de la
capacitacion en el personal de una sociedad de productos, con la intencion de
estar al tanto para ver las consecuencias obtenidas en el transcurso de
ensefianza a fin de conseguir la seguridad de los eventos de capacitacion por
capacidades, manejando el piloto de los cuatro niveles de valoracion de Donald
Kirkpatrick. Se trat6 de una investigacion cuantitativa, ha sido definida como un
trabajo descriptivo explicativo, de disefio no experimental de corte transversal.
Llegando a las siguientes conclusiones: En ese sentido de las consecuencias
obtenidas es posible calificar a medir el impacto por los indicadores de la
capacitacion como una herramienta cuantitativa para ubicar, con un alto nivel de
confidencialidad y imparcialidad en, el asunto en tomar una decisién respecto a
las capacitaciones dadas, alrededor de la oportunidad financiera de ejecutar un
trabajo y/o programa de formacién en base a competencias. en los trabajadores
de la empresa Clinica Internacional S.A. Las efectividades de los programas de
capacitaciébn por competencias han sido obtenidas en una situacién real de
aprendizaje y estan referidas al desarrollo de competencias que forman parte de

un programa de capacitacion en base a competencias.

Asi mismo, Cisneros (2015) elaboro su tesis titulada “Evaluacion de los
cursos de capacitacion y su impacto en el desempefio policial en la direccion de
policia fiscal de la policia nacional del Peru, efectuado por la escuela de
educacién continua — direccién ejecutiva de educacion y doctrina pnp, durante el
primer semestre del aflo 2013”, tesis que opto el grado de magister en Ciencia
politica y gobierno, en la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, Perd. Su
objetivo general estuvo concerniente al espacio formativo, es expresar a la
valoracion de los itinerarios de capacitacion policial, se tratd de una exploracion

cualitativa, de prototipo descriptiva, no experimental de corte transversal.
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Llegando a las siguientes conclusiones: Sobre valoracion de la organizacion se
logra consumar que los talleres de capacitacion que ejecuta la pnp a sus efectivos
policiales, con la intencion de optimar el desempefio laboral, son mostrados por
un procedimiento curricular, por cada mecanismo operadora a escedcon — direed
pnp para su conformidad, acorde a lo ordenado en el manual de politicas
educativas de la escedcon, para la produccion de la programacion del modo
curricular de los estudios de capacitacion no se fijo un particular técnico que
refiera con la practica y sepa sobre aspectos didacticos: capacidades, indices,
sistematica a ampliar, técnicas e instrumentos de valoracién. El deterioro de una
estimacion de desempefio a los integrantes de la institucion son los mejores en
las ilustraciones de capacitacién coloca en peligro la inversion del estado en
planes de fortalecimiento al colaborador y impide ofrecer una excelente asistencia
de aprension, indagacién, ofensiva y/o expulsién de las contravenciones frente a
los derechos intelectuales, el patrimonio, la economia y la propiedad industrial del
Estado.

Del mismo modo, Martell y Sanchez (2013) elaboraron su tesis titulada
“Plan de Capacitacion para Mejorar el Desempefio de los Trabajadores
Operativos del Gimnasio Sport Club-2013”, Tesis para optar el grado de Magister
en Administracién, de la Universidad Privada Antenor Orrego, Perd. Obtuvo como
objetivo principal manifestar que el desempefio laboral del personal operativo del
gimnasio Sport Club de la ciudad de Truijillo mejora con la ejecuciéon de un plan de
capacitaciéon. Se utiliz6 la técnica de la encuesta cuya herramienta fue
cuestionario. Tuvo un enfoque cualitativo, de disefio no experimental. Concluyen
en su investigacion que al determinar el contexto del desempefio laboral de los
colaboradores activos del gimnasio Sport Club antes de la ejecucion del plan de
capacitaciéon, hallaron que este era competente por los consumidores con un
puntaje intermedio de 3.39 en una escala de 0 a 10 donde 0 simbolizaba lo mas
contiguo desempefio y 10 el 6ptimo desempefio, asi mismo consumaron que el
manifestado del inconveniente trazado para la actual exploraciéon tuvo soporte
existente, ya que el desempefio laboral no se daba a notar por los consumidores y
asumio que trazar una postura para restituir el escenario, que en este asunto fue

la ejecucion de un procedimiento de capacitacion. Al examinar los primordiales
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patrocinios de la ejecucién del procedimiento de Capacitacion, como también
consumaron en que no solo impactan en el contorno financiero, al optimizar la
satisfaccion del consumidor con el desempefio de los colaboradores y fidelizarlos
con la sociedad, sino que ademas tienen sefial en el progreso particular de cada
colaborador quiénes observan la discrepancia en sus capacidades para enfrentar
desemejantes dificultades, para innovar su labor y comunicarse con los

consumidores.

Como también, Larico (2015) en su tesis “Factores motivadores y su
influencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de san roman - juliaca 2014”, de la Universidad Andina “Néstor
Céceres Velasquez”, Peru. Para optar el grado de Magister en Administracion.
Tuvo como objetivo general Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de
San Roméan - Juliaca en el 2014. Se tratd de una investigacion de enfoque
cuantitativo, empleé el método hipotético deductivo, disefio descriptivo
correlacional. Llegando a las siguientes conclusiones: Se evidencio la presencia
del vinculo revelador entre los elementos motivadores y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipio de San Roméan. Se demostré la analogia
indicadora entre las retribuciones del minimo vital con el desempefio de
responsabilidades porque eso interviene de modo indicadora en el desempeiio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Roman. Se
hall6 analogia indicadora entre los incentivos que se les concede para los
colaboradores como los valores, esquela de saludo y becas de capacitacion con
el desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Roman. Se demostré un vinculo directo entre las situaciones del cercano material
y aprecio como el amor al trabajo, autorrealizacion sitio que influye de modo
distinguido en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Finalizando con Ortiz (2013) elaboré su tesis “La Nueva Gestion de
Personal y su Evaluacion de Desempefio en Empresas Competitivas”, para optar
el Grado de Magister en Administracion, de la Universidad Mayor de San Marcos,

Perd. Tuvo como el objetivo primordial de la indagacién el de examinar las
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hipotesis y orientaciones sobre la idea de la funcion de recursos humanos y su
relacion con la gestion de evaluacion de su desempefio en la organizacion. Las
técnicas manejadas yacieron por la entrevista, encuesta y analisis documental; en
relacion a los instrumentos, manipuld la guia de examenes fundamentados.
Concluyé en su estudio que las técnicas de encargo de valoracion de desempefio
existen soportando magnas reformas a fin de acomodar a los hechos por
requerimientos de los espacios actuales. La exposicion del puesto del talento
humano y por el procedimiento del desempefio en gestidon, asimismo hubo ajuste
a los primeros hechos, compone un gran reto que en las instituciones el cual
corresponderan enfrentar evidentemente en los contextos de clientes globalizados
si anhelan ser competidores. La desconocida direccion reside en la exploracion de
las excelentes destrezas organizacionales y en el ejercicio de examinar el cambio
de los recursos humanos y del procedimiento de encargo de estimaciéon de su
desempefio, fundamentalmente en tres espacios: financiero, nacional y técnico. El

actual dato guarda correlacién con la variable Evaluacion de Desempefio Laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Bases tedricas de la variable Capacitacién

Teorias relacionadas a la variable capacitacion

La teoria del aprendizaje, permite interpretar, predecir y regular la conducta
humana mediante estrategias de aprendizajes para acceder al conocimiento de
las destrezas y habilidades en el desarrollo de las conductas. En ese sentido Gore
(2010), afirmd que es un alcance de competencias designadas a las facultades de
las organizaciones que resultan firmes para el establecimiento, cuya clave es
poco comun, valiosa para clientes y establecida al contexto organizativo. Asi
mismo hace referencia a capacidades propias de las personas, asociadas a una
capacidad superior, que nos une con los valores y patrones mentales y que a su

vez estan ligados a los conocimientos y habilidades relacionadas con el trabajo.
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Importancia de la capacitacion

En toda organizacibn es importante capacitar al personal de una manera
constante y eficaz para que puedan proyectar, conocer, y efectuar sus actividades
simultdneamente con los demas trabajadores para la toma de buenas decisiones.
Al respecto, Diaz (2011) afirm6 que la capacitacion es la informacion de
actividades planeadas de las necesidades reales de una organizacion o
institucién, con la finalidad de contar con un equipo de trabajo calificado y
provechoso con formacion tedrica y practica que potenciaran el desempefio y la

productividad del equipo en beneficio de las mismas.

Caracteristicas de la variable capacitacion

Morales (2013), refiriéndose a la capacitacion precisé que es una inversion
productiva, a través del cual se obtienen resultados positivos para beneficio de la
organizaciéon y el trabajador, donde se establecen patrones de manera que la
accion sea homogénea y proyectada, logrando desarrollar actitudes y habilidades
concretas en los recursos humanos involucrados al proceso productivo y asi

obtener resultados positivos en beneficio de la organizacion.

Hellriegel et al. (2005), afirm6 que a través de la capacitacion se logra
mejorar el rendimiento y elevar la moral de los colaboradores en su desempefio

laboral.

Mondy y Noé (2005), sostuvieron que la capacitacidn es un aprendizaje
gue permitira a los colaboradores de la organizacion adquirir destrezas, valores y

conocimientos tedricos para lograr un excelente desempenio.

Definiciones de la variable capacitacién

Segun Guglielmetti (1996), refiriéendose a la capacitacion, precisé es un conjunto
de procedimientos en el cual se desarrolla en los colaboradores o se potencializan
sus habilidades cognitivas, procedimentales y actitudinales en funcién a los
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objetivos de la organizacién. Dicha capacitacién debe ser sistematica y debe estar
asociada a la misién y visidbn de la organizacion, elevandose los niveles de
productividad, de desempefio laboral y el posicionamiento de la empresa en el

contexto en el cual se desarrolla.

Chiavenato (2002), afirmé que la capacitacion es una herramienta que
tiene como propédsito transmitir conocimientos y actitudes necesarias de acuerdo
a un plan para lograr solucionar problemas y tomar decisiones en el ambito
laboral. Asi mismo contribuye a la eficiencia y eficacia de la organizacion,
optimizando la mejora personal y profesional del colaborador.

Dolan (2003), expres6é que la capacitacion conlleva al mejoramiento
constante de las actividades a través del tiempo, desarrollando sus
conocimientos, de manera que los colaboradores puedan ofrecer un mejor

desemperio y cumplir con las expectativas de la organizacion.

Parisi y Chibbaro (1998), sostuvieron que la capacitacion es un procedimiento
formativo de corto tiempo, orientado a potenciar dentro del ambito del
conocimiento actitudes, comportamientos y destrezas para mejorar el progreso

personal y profesional del colaborador.

Bohlander, Snell y Sherman (2001), refiriéndose a la capacitacion, indicaron que
se entiende que es una técnica planificada, por medio del cual se aprovecha
Optimamente los recursos como experiencia formativa para entender y resolver

los retos presentados en el camino.

Segun Dessler (2004) definié que: “la capacitacion se basa en otorgar las
habilidades necesarias y el desarrollo de su puesto al personal nuevo, a través de
un programa de induccién”. (p.120).

Es decir, la capacitacion es un método a traves del cual se logra mejorar las
actitudes, conductas y destrezas de los colaboradores para un buen desempefio

en sus lugares de trabajo y lograr las metas de la organizacion.
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Para Acevedo, Ibafiez y Lopez (1998) definieron que: “la capacitacion es un
procedimiento de corto plazo en el que se emplea determinados criterios que
permiten una serie de acciones en conjunto orientadas al buen desemperfio del
puesto del trabajo”. (p.64).

En referencia a la clasificacion anterior, la capacitacién es un entrenamiento de
corto tiempo, desarrollado de forma sistematizada, a través del cual los individuos
obtienen conocimientos y amplian destrezas en funcion de objetivos determinados

por la organizacion.

Alvarez (2011), refiriéndose a la capacitacion, indicO que en las entidades
gubernamentales debe ser regularizada bajo ciertas medidas institucionales, a fin
que el colaborador pueda aprovechar este beneficio dentro de su jornada de

trabajo y no se viera perjudicado en su entorno laboral y relacién familiar.

Dimensiones de la variable capacitacion

Primera dimensién: Necesidades de capacitacion

Guglielmetti (1996), afirmd que las necesidades de capacitacion, responden a la
insuficiencia o escasez de conocimientos necesarios, actitudes y habilidades que
una persona debe adquirir para desempefiar adecuadamente las funciones
correctas de su puesto. Asi mismo las necesidades de capacitacion se
determinan a través de un analisis preciso y minucioso del desempefio laboral,
esta actividad nos presentara un modelo de un periodo definido de la gestion y
mostrara el esquema de un contexto real, que deberd compararse con un

contexto ideal establecido.

Camacho (2015), precisé que la deteccion adecuada de las necesidades de
capacitacion, contribuird a mejorar el desempefio de los colaboradores, a través
de programas y planes que fortaleceran los conocimientos, destrezas y actitudes

y en efecto se vera favorecida la gestion.

Flores (2009), afirm6 que una necesidad de capacitacion es la falta o

escasez de conocimientos, destrezas y cualidades que requieren los
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colaboradores para desempeiiarse positivamente en sus vigentes y futuros

puestos de trabajo.

Segunda dimension: Plan de desarrollo de personas

Guglielmetti (1996), refiriéndose al plan de desarrollo de personas sefialé que es
la manera de supervisar y registrar las necesidades de aprendizaje, en
consecuencia es un indicador util para reflexionar sobre los objetivos personales y
profesionales y para considerar que cualidades o habilidades necesita desarrollar
para alcanzar las metas establecidas.

Celis (2011), estableci6 que: “Un plan de desarrollo de personas es
basicamente una guia que te lleva directamente al éxito. Y lo hace mejorando
diferentes aspectos de tu vida por medio de ciertas estrategias”. (p.1).

Cabe decir que, un plan de desarrollo de personas, es un indicador para
reflexionar sobre los objetivos personales y profesionales, considerando que

habilidades se necesitan para alcanzar dichas metas.

Pimentel (2015), precisé que:
Un plan de desarrollo de personas, es un escrito formal que sirve de
puente movil, entre lo que uno es hoy y lo que desea llegar a ser en el
futuro. En consecuencia hablamos de un “puente mévil” porque el plan
debe ser flexible y adaptable, para que cada persona lo pueda ir
modificando y afinando, conforme avance en su cumplimiento. (p.1).
En otras palabras, un plan de desarrollo de personas, es el camino a través del
puente. Son los recursos de apoyo que se debe tener, para garantizar que se
llegara al otro lado seguro y en el tiempo previsto.

Tercera dimensidon: Acciones de capacitacion
Guglielmetti (1996), indicé que una organizacion que conduce a las acciones de

capacitacion en base a contextos enfocados hacia la transformacion de los
conocimientos, destrezas y actitudes de los colaboradores, no solamente va a
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mejorar el ambiente laboral, sino que también conseguira un capital humano méas

competitivo.

Martinez (2009), precis6 que las organizaciones favorecen las acciones de
capacitacion con enfoque de corto plazo, a fin de solucionar las dificultades que
sitian en peligro su capacidad. Una restriccion de este enfoque es solucionar las
necesidades inmediatas de la gestion y carencias especificas de los

colaboradores, mas que de sus necesidades de conocimiento y habilidades.

Ventura (2015), en referencia a las acciones de capacitacion sefialé que las
gestiones de la organizacién deberan enfocarse a determinar el aprendizaje
alcanzado por el personal, asi como la tarea efectuada por los educadores, con el
objeto de precisar si se han logrado los objetivos de cada evento de capacitacion,

identificar las desviaciones y plantear acciones correctivas.

1.3.2 Bases teoricas de la variable desempefio laboral

Teorias relacionadas a la variable desempefio laboral

El desempefio laboral es el procedimiento que establece qué tan triunfante ha
sido una organizacion en el beneficio de sus funciones y propdsitos laborales. Al
respecto, Davis y Newstrom (1993), sostuvieron en su teoria de las expectativas
qgue un colaborador tiene la confianza en su propia capacidad y habilidades para
lograr recompensas que van a satisfacer sus metas personales y asi lograr un

mejor desempefio en la organizacion.

Fernandez (2002), afirmo en su teoria de alineamiento estratégico que las
personas se implican directamente en alcanzar objetivos a través de la
retribucién, ya que los colaboradores se vinculan apropiadamente al beneficio de

las metas comunes de la organizacion y asi obtener los resultados esperados.

Robbins (2007), al respecto se basé en la teoria de las expectativas como
la perspectiva de que los colaboradores logren los resultados anhelados,

mediante el uso de los recursos fisicos para lograr un mejoramiento en su
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condicion laboral y poder demostrar su capacidad de liderazgo y trabajo en

equipo.

Importancia de la variable desempefio laboral

Nieto (2012), afirmé que la importancia del desempefio laboral reside en su
caracter trascendental al permitirle al nivel directivo, adquirir informacion que le
permitird efectuar técnicas de mejora continua, respecto a las estrategias y

objetivos que planeara a la organizacion a niveles de desarrollo y competencia.

Barroso (2011), indic6é que el desempefio laboral permite analizar el
rendimiento individual, de modo que establece los objetivos estratégicos y alinea
las funciones de los colaboradores. Ademas, reconoce las fortalezas y debilidades

y establece medidas entre desempefio y resultado deseado.

Caracteristicas de la variable desempefio laboral

Cristancho (2016), refiriéendose al desempefio laboral afirm6é que es de vital
importancia mantener un compromiso con los colaboradores de eficaz
desempefio que permita lograr los objetivos esperados por la organizacion. Las
cuales indican varias caracteristicas como saber escuchar, positivismo,
responsabilidad, manejo del tiempo, objetivos propios, desafios y compromiso con

el personal.

Chiavenato (2007), precis6 que el administrador debe ser maestro y consejero,
preocupado por la promocion y mantenimiento de los usuarios, asi como
proporcionar los servicios necesarios. Esto conlleva a tomar decisiones en la
gestion del servicio y permite conocer el desempefio laboral; con una idea mucho
MAas exacta o precisa que cada profesional, el cual permite observar la calidad de
trabajo de cada profesional en su practica diaria.
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Definiciones de la variable desempefio laboral

Martinez y Martinez (2009), indicaron que el desempefio laboral es el beneficio y
la accion que presenta el colaborador al desarrollar las responsabilidades que
requiere su puesto, en un entorno laboral determinado, donde el personal declara
las capacidades laborales logradas en las que se constituyen como un método,
conocimientos, destrezas, cualidades y valores que ayudan a alcanzar los

resultados esperados por la organizacion.

Alvarez (2008), precisé que el servicio que debe brindar el colaborador
debe ser de una actitud positiva en el ambiente donde se desenvuelve, que le
permita sentirse realizado en su vida laboral y asi poder contribuir con la

productividad de la organizacion.

Gutiérrez (2006), afirmd que el desempenfio laboral es aquella herramienta
utilizada por las organizaciones para medir en el ambito individual el cumplimiento

de los fines u objetivos organizacionales.

Mateo (2007), coment6é que el desempefio laboral en una organizacion es
la base para el desarrollo de la misma, por ello el interés de las organizaciones
por optimizar el desempefio de los colaboradores a través de la continua

capacitacion.

El desempefio laboral se consolida en la estudio de teorias que permitan
salvaguardar la calidad; en este sentido Vergara (2009), manifesté que al medir el
desempenio laboral, se debe tener en cuenta criterios para evaluar el resultado del
trabajo, toda organizacion debe definir qué es lo mas relevante para ellos,
considerando el desemperio de la tarea y el comportamiento laboral.

Robbins (2007), precis6 que las metas definidas acrecientan el desempefio
y las metas complicadas, cuando son admitidas, desarrolla aun mas el

desemperio, esto debido a que los estudios sobre la aplicacion de las metas han
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manifestado predominio de los objetivos especificos y desafiantes como fuerzas
alentadoras.

Al respecto Toro (2009), afirmé que el término desempefio laboral, sefala
lo que hace un colaborador en una organizacion, teniendo en cuenta aspectos
como eficiencia, calidad y productividad que ayudan a lograr los resultados

esperados.

Guerra (2007) definioé que: “El desempeno laboral es el nivel de realizacién
logrado por el colaborador en el beneficio de las metas dentro de la organizacion
en un periodo determinado”. (p.1).

Se puede afirmar que el desemperio laboral es la forma como los colaboradores
de una organizacion trabajan eficientemente, para alcanzar los propdsitos y

objetivos trazados.

Dimensiones de la variable desemperio laboral

Primera dimensién: Capacidad cognitiva

Martinez y Martinez (2009), expresaron:
La capacidad cognitiva tiene que ver con la obtencién del

conocimiento y el progreso de las destrezas intelectuales. En esta
area se muestran seis niveles de desarrollo intelectual, que pueden
ordenarse en una escala de dificultad creciente. Eso implica que,
para efectos de aprendizaje, la influencia de un nivel exige el
dominio del nivel anterior. (p.126).
Cabe precisar que las capacidades cognitivas estan relacionadas con el
proceso de la informacion, por ejemplo la percepcidbn, memoria, esmero,

comprension entre otras.

Urbina y Barazal (2002), sefialaron:
La competencia profesional esta vigente en los procedimientos de atencion
al publico y se desarrollan en los diferentes servicios de las instituciones

publicas, siendo la capacidad cognitiva, “el conocimiento de un profesional
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gue ha sido instruido verificados y su aptitud y experiencia ha sido

demostrado.” (p.2),

Partiendo de lo anteriormente sefalado la capacidad cognitiva en los
profesionales es la base inicial para el analisis en las situaciones que enfrentan
diariamente con la interpretacion del razonamiento critico para solucionar los

problemas del servicio.

Kron, (2011), preciso:

En cuanto a la funcion de servicio, se hace necesario promover el

afianzamiento de las competencias cognitivas del profesional para su

desenvolvimiento laboral, mediante acciones individuales y colectivas
desarrolladas con el usuario. “El hecho de que los trabajadores reciban su
licenciatura, al aprobar exdmenes comunes a nivel nacional, implica que

todas ellas tienen una experiencia educativa similar” (p.15).

En lo referido el gremio que laboran en una organizacion se encargan de la
preparacion académica y profesionalizacién para mejorar en la sociedad la vision
de los servicios, atencion al usuario mediante el cumplimiento de los diversos
deberes, normas, estatutos y todo el andamio legal y ético que rige a esta

profesion.

Segunda dimensién: Capacidad afectiva

Martinez y Martinez (2009), comentaron que: “El adiestramiento en el area
afectiva tienen que ver con la formacion de sentimientos, motivaciones, intereses,
cualidades, como origen de la conducta”. (p.128).

Con referencia a lo anterior, las capacidades afectivas son las reacciones que
presenta el individuo frente a los estimulos que provienen del ambito interno o

externo, cuyas expresiones seran las emociones y los sentimientos.

Stoner, Freedman, y Gilbert, (2003), consideraron: “la muestra de afecto
usualmente subconscientes, directamente comunican las emociones del
individuo” (p.45).
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Es decir que interviene en la prosperidad y bienestar general, en el caso de
una persona enfadada, pesimista y resentida, pero a pesar de ello obtiene un
buen desarrollo técnico, aunque notoriamente las relaciones con sus comparieros

de trabajo no sean las mas optimas.

Herzberg (1990), definié que:
La Responsabilidad es el dltimo indicador de la capacidad afectiva y se
considera dentro de la teoria bifactorial de las necesidades de motivacion e
higiene “que puede motivarse a los colaboradores proporcionandoles
tareas competitivas en las que ellos puedan atribuirse la responsabilidad”.
(p. 81).
En la relacion profesional tiene que ver con el puesto a desempefar las
labores y los deberes al ejercer el puesto en si, ademas incluyen los sentimientos
de realizacion, crecimientos y si funcion publica recibe reconocimientos por las

tareas y actividades en su trabajo.

Tercera dimension: Capacidad psicomotora

Martinez y Martinez (2009), comenté que las:
Las ensefianzas en el area psicomotora estan vinculadas con el desarrollo
de habilidades y combinacién de movimientos fisicos, y fisico-sensoriales.
El desarrollo de estas habilidades requiere fundamentalmente practica y se
evalla en términos de velocidad, precision, resistencia fisico-sensorial y
dominio de las técnicas y herramientas para la ejecucion de las tareas.
(p.127).
Como puede observarse las capacidades psicomotoras son el conjunto de
destrezas que se van obteniendo a lo largo de la vida. Habilidades que desde el

principio comienzan a proporcionar autonomia.

Garza (2000), comenté que: “Los funcionarios(as) “poseen la capacidad y
los conocimientos necesarios y son proactivos en demostrarselo a los usuarios.
Tienen experiencia y asumen la responsabilidad de satisfacer a los usuarios con

la mas alta calidad posible” (p. 154).
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De igual forma la capacidad psicomotora es la conducta que se asienta en
una concepcion exhaustiva del sujeto y se ocupa de la interrelacion que se
constituye entre el conocimiento y su facultad para expresarse y relacionarse con

el medio que lo rodea.

Bateman, y Snell (2003), indicaron: “Es la capacidad que proporciona a los
trabajadores (0s) las habilidades y perspectivas que necesitan para trabajar en
colaboracion con los demas”. (p. 372).

La capacidad psicomotora, desempefia un rol fundamental en las personas para
expresarse y relacionarse en el ambiente laboral.

Cuarta dimension: Motivacién profesional

Martinez y Martinez (2009), comentaron que las:

El pensamiento moderno sobre el papel fundamental en la conducta
humana tiene sus origenes principales en las doctrinas de la motivacién
planteadas por Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Victor Vroom y Stacy
Adams en la segunda mitad del siglo pasado. Maslow disefia una
jerarquizaciéon de las exigencias humanas que incluye: necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, autorrealizacion y estima. Segun esta
doctrina, sélo las carencias insatisfechas crean motivaciones de conducta.
A su vez, Herzberg se orienta en los factores externos de la conducta
organizacional, y diferencia dos tipos de factores: factores higiénicos, que
evitan la insatisfaccion, por ejemplo, salario base, beneficios sociales y
relaciones con jefes y comparieros; y factores motivacionales, que inducen
a mejorar el desempefio, por ejemplo, autonomia, incentivos,
oportunidades de progreso y reconocimiento. (p.155).

En ese mismo sentido, se define a la motivacion profesional como la facultad que

tienen las organizaciones para conservar el estimulo efectivo de sus

colaboradores en relacion a las actividades que efectian y alcanzar los objetivos

esperados.
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Segun Gibson, Ivancevich y Donnelly, (2003), comentaron que “La
motivacion se define para el estudio como factores que ocasionan, canalizan y
sostienen la conducta humana y por lo tanto se relacionan con el desempefio
laboral.” (p.145).

Las personas tienen un comportamiento que rige los objetivos hacia sus
metas, las mismas pueden ser organizacionales o personales en objeciones a

estimulos internos y externos que percibe La motivacion.

Garza (2000), en referencia a la motivacion profesional sefialé que es la
mejor manera donde los colaboradores desarrollan sus actitudes y relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Motivacién intrinseca

Gibson, Ivancevich, Donnelly, (2003), sefialaron que “las personas motivadas por
destacadas necesidades de logro desean escenarios con riesgo prudente y
retroalimentacion rauda y precisa acerca de su desempefo” (p.795).

La motivacion intrinseca impulsa al colaborador a lograr un mejor desempefio

laboral por responsabilidades asumidas a su liderazgo.

Garza (2000), defini6 que el personal de una organizacion debe
comportarse de manera que ante establecidas circunstancias se sitien hacia un
mejor triunfo en las relaciones profesionales, manifestandose en la organizacion

el logro con un espiritu dinamico.

Motivacion extrinseca

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2003), precisaron que los colaboradores
desempeiian un rol importante en su centro de trabajo y la retribucion del personal
de las organizaciones por los puestos ocupantes en correlacién a su profesion

sirven de motivadores extrinsecos.

Dessler (2011), indicé que la motivacion extrinseca es el ultimo indicador

en la seguridad laboral “No solo para los funcionarios que tienen seguridad en sus
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ambientes de trabajo, sino que los propios bienes elaborados deben ser fiables e
inocuos para los usuarios”. (p. 595).

Es decir, el ambiente donde se desarrolla debe ser estable para los
funcionarios (as) sin tener intimidacion ni correr riesgo; los profesionales de la
organizacion deben perdurar en ambientes seguros, con luz adecuada, en

circunstancias 6ptimas.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Cual es la relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 20177

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cudl es la relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 20177

Problema especifico 2

¢, Cudl es la relacién entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 20177

Problema especifico 3
¢, Cual es la relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora
del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacién
Ambiental, Lima 2017?
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Problema especifico 4
¢, Cudl es la relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017?

1.5. Justificacién del estudio

1.5.1 Justificacion Tedrica

El presente trabajo de investigacion es necesario, ya que se requiere tener un
marco de referencia o punto de partida con la presente investigaciéon. En este
sentido, esta investigacion se propone aportar un conjunto de actividades,
objetivos y metas que permitan establecer la relacién significativa entre la
Capacitacion y el Desempefio Laboral de los trabajadores.

En conclusién, determinar la relacién entre la Capacitacion y el Desempefio
Laboral permitird potenciar las actividades laborales de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Para dicho estudio se ha tomado en cuenta la aplicacién de dos variables
con sus correspondientes dimensiones: Capacitacion y Desempefio Laboral.
Debido a las debilidades que se manifiestan en la institucion, la actual
investigacion incurre en registros tedéricos, definiciones basicas y antecedentes de
la capacitacion y el desempefio laboral, es por ello que la presente investigacion
brindara nuevos conocimientos para mejorar el desempefo de las personas y la

eficiencia de la organizacion.

1.5.2 Justificacion Practica

La presente investigacion va a contribuir con el conocimiento en el desarrollo de
otras investigaciones que se presenten en instituciones publicas y privadas;
igualmente los resultados obtenidos, como diagndéstico del desempefio actual de
los trabajadores, asi como de la adecuada capacitacion realizada, permitiran
tomas una serie de acciones y decisiones que permitan mejorar la gestion de los

mismaos.
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1.5.3 Justificacion Metodologica

Metodolégicamente esta investigacion quedard como referencia o herramienta
para futuros trabajos descriptivos en el campo de la administracién publica y el
recurso humano y demas ciencias sociales, de manera tal que sea accesible y
facilite material bibliografico e instrumentos de medicién a toda investigacién que
asi lo requiera o amerite.

La técnica empleada en la presente investigacion fue la encuesta, que es el
procedimiento adecuado para la recoleccién de datos a grandes muestras en un
determinado tiempo, siendo estas de corte transversal, asi mismo se empled
como instrumento el cuestionario el cual fue aplicado a la muestra para medir las

variables.

1.6. Hipbtesis

1.6.1 Hipétesis general

Existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.



38

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacién entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacidon entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad
psicomotora del personal administrativo del Organismo de Evaluacion vy

Fiscalizacibn Ambiental, Lima 2017.
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Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional
del personal administrativo del Organismo de Evaluacidon y Fiscalizacion

Ambiental, Lima 2017.



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Enfoque

La investigacion se desarroll6 con un enfoque cuantitativo, debido a que se van a
realizar datos estadisticos para determinar los resultados.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, p. 34) la
investigacion sigue el método cientifico de investigacion en su modalidad
descriptiva de enfoque cuantitativo dado que se rige en una prueba estadistica,
para el analisis de la informacién del marco tedrico (andlisis, sintesis) asi como
los métodos empiricos para la recoleccion de datos numéricos a través de los

instrumentos.

Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo basica, sustentada tedricamente por:

De acuerdo con Bernal (2000, p. 19), es una investigacion basica en la medida
que el objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condicion sin
buscar modificarla, en este tipo de estudio se “busca establecer una realidad en
concordancia con el marco tedrico” en ese mismo sentido, se acota que el estudio

es de nivel descriptivo de grado correlacional.

Disefo correlacional

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion gue exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro
0 mas variables. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociacion
entre dos o mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas)
y, después, cuantifican y analizan la vinculacién. Tales correlaciones se sustentan

en hipotesis sometidas a prueba. (Hernandez, et al, 2014, p. 81).
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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 su efecto sobre
otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente
analizarlo. (Hernandez, et al, 2014, p. 149.).

El disefio no experimental seguido fue:

Ox

—

r

O
Donde:
Ox= Capacitacion Oy= Desempefio Laboral
r = Coeficiente de Correlacion
G= personal de la OEFA

Transeccional o Transversal

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez, et al, 2014,
p.151).

Metodologia

Hernandez, et al (2014), sefala que una variable es una propiedad que puede
fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse. Las variables
adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con

otras variables, es decir forman parte de una hipétesis o una teoria (p.93). Mejia,
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Novoa y Villagbmez (2014, p.136) el método hipotético deductivo consiste en ir de
la hipotesis a la deduccion para determinar la verdad o falsedad de los hechos,

procesos o conocimientos mediante el principio de falsacion.

2.2 Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variables

Definicién conceptual de la variable capacitacion

Para Zaccarelli (1998, p.21), toda accién de capacitacion que se emprenda, debe
responder a las necesidades identificadas. Se debe recordar que la capacitacion
s6lo cobra sentido en el contexto de los objetivos de la organizacion y de los

grupos.

Definicién operacional de la variable capacitacion

Operacionalmente la variable capacitacion se mide o define mediante tres
dimensiones, necesidades de capacitacion, plan de desarrollo de personas y

acciones de capacitacion, la cuales contienen tres indicadores y treinta items.

Para Bohlander, Snell y Sherman (2001, p.61), la capacitacion es una
gestion estratégica planificada que debe centrarse en varios criterios: reacciones
de los participantes, aprendizaje, cambio del comportamiento en el trabajo y el
logro de los resultados proyectados.

Definicion conceptual de la variable desempefio laboral

El desempeiio se puede definir como el cumplimiento del deber como algo o
alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la
profesiébn, cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad
satisfactoriamente. Son multiples las definiciones que se podrian hacer al
respecto. (Alvarez, 2008, p.112).
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Definicién operacional de la variable desempefio laboral

Operacionalmente la variable desempeiio laboral se mide o define mediante
cuatro dimensiones, capacidad cognitiva, capacidad afectiva, capacidad
psicomotora y motivacién profesional, las cuales contienen tres indicadores y

treinta items.

Para Mateo (2007) el desempefio laboral de los servidores publicos debe
incluir las siguientes exigencias profesionales, conocimiento de la materia, buenas
credenciales, capacidad de seleccionar los materiales curriculares mas
adecuados, disefiar la instrucciéon y planificar las sesiones de aprendizaje,
monitorizacion y evaluaciéon de los aprendizajes de los alumnos, conocimiento de
la normatividad legal relacionada con adecuacion, participacion en servicios

profesionales y en actividades en desarrollo del personal (p. 276).

2.2.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Capacitacion
Dimensiones Indicadores ftems _E_spala de Niveles y rangos
medicidn y valores
Habilidades y
. destrezas
(N:eces!dans de Personas que Del 1 al 10
apacitacion
acceden a la
capacitacion Nunca (1) Inadecuada
Casi nunca (2)
(30- 70)
P A veces (3) Requl
Plan de desarrollo resupuestos Casi siempre (4) cguar
de las personas Aprendizajes para Del1lal19 o ' ) (71- 110)
P el logro de metas P Adecuada
(111- 150
Acuon_es (.1,9 Cursos Del 20 al 30
Capacitacion
Horas de

capacitacion




45

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral
Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items medicién y rangos
valores

Atencion al publico

Capacidades Resolucion de problemas
i - . . Dellal6
cognitivas Funcion asistencial
Nunca (1) Alto

Nivel de comunicacion Casi nunca (2) (111- 150)
Capacidad Nivel de empatia Del 7 al 11 A veces (3) Medio
afectiva Respeto y responsabilidad Casi siempre (4) (71- 110)

Siempre (5) Bajo

Capacidad . . (30- 70)
psicomotora Habﬂm]ades y’perspectlvas. Del 12 al

Especializacion en la practica

. . : 17

Funcionalidad operativa

Motivacion Mot!vac!gn mtn(lseca Del 18 al
. Motivacion Extrinseca

Profesional 30

Trabajo en si

2.3. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

Hernandez, et al (2014), dice que, “poblacion es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones, las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el
tiempo” (p.174).

La poblacion para la presente investigacion esta conformada por 120
trabajadores del personal administrativo del Organismo de Evaluacién vy
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Muestreo

Se realiz6 mediante el procedimiento de muestreo probabilistico, el tamafio
muestral de acuerdo a lo expresado por Hernandez et al (2014) fue determinado

estadisticamente y calculado mediante la aplicacion de la férmula:
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. Z°p.aN
e’(N-1)+Z°pg

Donde:

e = Margen de error permitido (5%)

Z =1.96; Nivel de confianza (95%)

p = Probabilidad de ocurrencia del evento (0.05)

g = Probabilidad de no ocurrencia del evento (0.05)
N = Tamafio de la poblacion (120)

n= Tamafio 6ptimo de la muestra (92)

2.3.2 Muestra

Hernandez, et al (2014), dice que muestra es “Es un subgrupo de la poblacién del
cual se recolectan los datos y debe ser representativo de ésta” (p.173).

La muestra es la cantidad significativa que se extrae de la totalidad de la
poblacion.
En este estudio la muestra que se calculé fue de 92 administrativos en el

organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

2.4.1 Técnica

En el estudio se hizo uso de la técnica de la Encuesta, por la modalidad de

estudio y el tiempo de aplicacién, al respecto se utilizé el instrumento cuestionario.

En tal sentido, de acuerdo con Hernandez, et al (2014) la encuesta es el
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo
momento, de ahi que en este estudio se asume dicha técnica ya que como

muestra se trabajo con un total de 92 administrativos.



47

En base a la técnica definida se empled dos instrumentos denominados
cuestionario tipo escala con items a ser respondido de acuerdo a sus
percepciones dichos instrumentos se construyen en relacion con los
procedimientos de Operacionalizacion de las variables. El instrumento de
medicion de Capacitacion fue aplicado a los sujetos de la muestra y el otro

instrumento Desempefio laboral fue aplicado a los mismos sujetos.

Instrumento

Hernandez, et al (2014), establece, Tal vez el instrumento mas utilizado para
recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el
planteamiento del problema e hipoétesis (Brace, 2008). Comentaremos primero
sobre las preguntas y luego sobre las caracteristicas deseables de este tipo de
instrumento, asi como los contextos en los cuales se pueden administrar los

cuestionarios (p. 217).

Ficha técnica del instrumento que mide la capacitacién

Instrumento: Capacitacion

Nombre de técnica: Encuesta

Autor: Rina Rengifo

Ano: 2017

Tipo de Instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar la relacién entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacién
Ambiental, Lima 2017.

Lugar de aplicacion: Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental

Forma de aplicacién: Directa

Duracion de la Aplicaciéon: 30min.

Descripcion del instrumento: Para la variable Capacitacion, el cuestionario esta
constituido por 30 preguntas, distribuidas en 10 preguntas para la dimension
necesidades de capacitacion, 10 preguntas para la dimension plan de desarrollo
de las personas, 10 preguntas para la dimension acciones de capacitacion; la
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medicion se realiz6 con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorias
como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Procedimiento de puntuacion:

Niveles de Capacitacion
Inadecuado 30 -70
Regular 71 - 110
Adecuado 111 — 150

Ficha Técnica del instrumento que mide el desempefio laboral

Instrumento: Desemperio laboral

Nombre de técnica: Encuesta

Autor:

Ano: 2017

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacién
Ambiental, Lima 2017.

Poblacién: personal administrativo

Numero de item: 30

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item la alternativa de
acuerdo lo que considere respecto a lo observado en el desempefio laboral
Escala: de Likert, considerando cinco categorias como: Nunca, Casi Nunca, A
veces, Casi siempre, Siempre.

Niveles del desempeiio laboral

Bajo 30 -70

Moderado 71 - 110

Alto 111 — 150
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2.4.2 Validez y Fiabilidad

Validez del instrumento

“Validacion de la herramienta se dio mediante el juicio de expertos. Es por ello
que la validez consiste en el grado en que un instrumento en verdad mide la

variable que pretende medir”. (Hernandez, et al 2014, p.201).

Tabla 3

Validez del instrumento capacitacion y desempefio laboral

Expertos Especialidad Resultado
Dr. Noel Alcas Zapata Metodologo Aplicable
Dra. Luzmila Garro Aburto Tematico Aplicable
Mg. Santiago Gallarday Morales Tematico Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad

“La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales”.
(Hernandez, et al 2014, p.200).

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de medicion de las
variables se consider6é una prueba piloto de 20 trabajadores que no participaron

en la muestra.

La confiabilidad se calculo con el alfa de Cronbach, la escala de valores por la

confiabilidad seréa:
No es confiable -1a 0
Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49

Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
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Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9 a 1

Tabla 4

Resultado del analisis de fiabilidad de las variables

Variables Alfade Cronbach N°de items
Capacitacion 0,935 30
Desempefio laboral 0,946 30

Como se observa en la tabla 4, las variables capacitacion y desempefio laboral
presentan alta confiabilidad. Por lo tanto, los instrumentos que miden dichas

variables son confiables.
2.5 Método de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se utilizar4 del programa SPSS V. 22,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion, para la
contrastacion de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica, mediante el
coeficiente de Rho Spearman.

Rho Spearman: “El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida
de asociacion de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo
que entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un orden

jerarquico para las series”. (Avila, 2010, p.225).

Prueba hipotesis: Para Torres (1997) “La hipotesis es un planteamiento
que establece una relacion entre dos o mas variables para explicar y, si es
posible, predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los

fendmenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” p. (129).
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Nivel de Significacion: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente
es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacién sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).

El estadistico p viene dado por la expresion:

63 D2
P = 1 —_ %
N(N2 - 1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x -
y. N es el nUmero de parejas.

2.6 Aspectos éticos

En el presente estudio, se han obtenido los datos a partir del consentimiento de
los encuestados y en forma andnima. Asimismo, la informacién utilizada de otras
fuentes se evidencia en el texto de la tesis y en las referencias. Finalmente, no se

ha utilizado informacion falsa para el procesamiento de los datos.



1. Resultados
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3.1Descripcion de resultados

Descripcion de la variable proceso de capacitacion
Tabla 5

Frecuencias de los niveles de la variable proceso capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentajes
Inadecuada 2 2,2
Regular 66 71,7
Adecuada 24 26,1
Total 92 100,0

40

Porcentaje

22%
= T T
Inadecuada Regular Adecuada

Capacitacion

Figura 1. Niveles de la variable capacitacion

En la tabla 5 y figura 1, se observa que el proceso de capacitacion esta en el nivel
regular y representa el 71,7% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental.
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Descripcion de las dimensiones de la variable proceso de capacitacion
Tabla 6
Frecuencias de los niveles de las necesidades de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentajes
Inadecuada 21 22.8
Regular 43 46,7
Adecuada 28 30,4
Total 92 100,0
5
40
o
" 3
@
5
o g
.
Inadelcuada Reglular Adecluada
MNecesidades de capacitacion

Figura 2. Niveles de las necesidades de capacitacion

En la tabla 6 y figura 2, se observa que las necesidades de capacitacion esta en
el nivel regular y representa el 46,7% de la percepcion de los trabajadores

administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental

Tabla 7

Frecuencia de los niveles del Plan de desarrollo de las personas

Niveles Frecuencia Porcentajes
Inadecuada 31 33,7
Regular 37 40,2
Adecuada 24 26,1

Total 92 100,0
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Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada

Plan de Desarrollo de las Personas

Figura 3. Niveles del plan de desarrollo de las personas

En la tabla 7 y figura 3, se observa que el plan de desarrollo de las personas esta
en el nivel regular, y representa el 40,2% de la percepcion de los trabajadores

administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Tabla 8

Frecuencia de los niveles de las acciones de capacitacion
Niveles Frecuencia Porcentajes
Inadecuada 48 52,2
Regular 20 21,7
Adecuada 24 26,1

Total 92 100,0
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Porcentaje

Inadecuada Regular Adecuada

Acciones de capacitacion

Figura 4. Niveles de las acciones de capacitacion

En la tabla 8 y figura 4, se observa que las acciones de capacitacion estan en el
nivel inadecuado, y representan el 52,2% de la percepcién de los trabajadores

administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Descripcion de la variable desempefio laboral
Tabla 9
Frecuencias de los niveles del desempeiio laboral

Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 0 0,0
Medio 75 81,5
Alto 17 18,5

Total 92 100,0
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Porcentaje

Desempefio laboral

Figura 5. Niveles del desempeifio laboral

En la tabla 9 y figura 5, se observa que el desempefio laboral estd en el nivel
medio, y representa el 81,5% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Descripcién de las dimensiones del desempefio laboral
Tabla 10

Frecuencias de los niveles de la capacidad cognitiva

Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 7 7,6
Medio 60 65,2
Alto 25 27,2

Total 92 100,0
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Porcentaje

Figura 6. Niveles de la capacidad cognitiva

En la tabla 10 y figura 6, se observa que la capacidad cognitiva esta en el nivel
medio, y representa el 65,2% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental.

Tabla 11

Frecuencias de los niveles de la capacidad afectiva
Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 8 8,7
Medio 60 65,2
Alto 24 26,1

Total 92 100,0
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Figura 7. Niveles de la capacidad afectiva
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En la tabla 11 y figura 7, se observa que la capacidad afectiva esta en el nivel

medio, y representa el 65,2% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Tabla 12

Frecuencias los niveles de la capacidad psicomotora
Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 19 20,7
Medio 73 79,3
Alto 0 0,0

Total 92 100,0
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Porcentaje

Medio

C idades psi tora

Figura 8. Niveles de la capacidad psicomotora

En la tabla 12 y figura 8, se observa que la capacidad psicomotora esta en el nivel
medio, y representa el 79,3% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental.

Tabla 13

Frecuencias de los niveles de la motivacion profesional
Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 1 1,1
Medio 63 68,5
Alto 28 30,4
Total 92 100,0

Porcentaje

Mecdio

Motivacion profesional

Figura 9. Niveles de la motivacion profesional
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En la tabla 13 y figura 9, se observa que la motivacion profesional esta en el nivel

medio, y representa el 68,5% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

Tabla 14

Tabla de contingencia entre las variables capacitacion y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada Recuento 2 0 2
% del total 2,2% 0,0% 2,2%
Regular Recuento 64 2 66
% del total 69,6% 2,2% 71,7%
Adecuada Recuento 9 15 24
% del total 9,8% 16,3% 26,1%
Total Recuento 75 17 92
% del total 81,5% 18,5% 100,0%
0.696
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
8 0.163
30.00% 0
0.0005
20.00% .
b 2 Adecuada
10.00% &
b Regular
Capacitacion Bajo Inadecuada

Capacitacion Medio

Capacitacion Alto

H Inadecuada ® Regular Adecuada
Figura 10. Niveles de las variables capacitaciéon y desempefio laboral

En la tabla 14 y figura 10, se observa que el 2,2% de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacidn Ambiental afirmaron
gue el proceso de capacitacion esta en el nivel medio y el desempefio laboral es

inadecuado. Asimismo, el 69,6% opinaron que el proceso de capacitacion esta en
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el nivel medio y su desempefio laboral es regular. Finalmente, el 16,3% afirmaron

que el proceso de capacitacion esta en el nivel alto y el desempefio es adecuado.

Tabla 15

Tabla de contingencia entre la capacitacion y la capacidad cognitiva

Capacidad cognitiva

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada Recuento 2 0 0 2
% del total 2,2% 0,0% 0,0% 2,2%
Regular Recuento 4 60 2 66
% del total 4,3% 65,2% 2,2% 71,7%
Adecuada Recuento 1 0 23 24
% del total 1,1% 0,0% 25,0% 26,1%
Total Recuento 7 60 25 92
% del total 7,6% 65,2% 27,2% 100,0%
70.00% 0052
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 0.043 %
20.00%

Regular
0.00%

0.25
! Adecuada
10.00% % &

5 j Inad d
Capacitaciéon Bajo nadecuada

Capacitacion Medio
Capacitacion Alto

Inadecuada Regular ® Adecuada
Figura 11. Niveles de la capacitacion y la capacidad cognitiva

En la tabla 15 y figura 11, se observa que el 2,2% de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental afirmaron
qgue el proceso de capacitacion esta en el nivel bajo y la capacidad cognitiva es
inadecuada. Asimismo, el 65,2% opinaron que el proceso de capacitacion esta en

el nivel medio y la capacidad cognitiva es regular. Finalmente, el 25,00%
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afirmaron que el proceso de capacitacién esta en el nivel alto y la capacidad
cognitiva es adecuada.

Tabla 16

Tabla de contingencia entre la capacitacion y la capacidad afectiva

Capacidad afectiva

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada Recuento 2 0 0 2
% del total 2,2% 0,0% 0,0% 2,2%
Regular Recuento 4 60 2 66
% del total 4,3% 65,2% 2,2% 71,7%
Adecuada Recuento 2 0 22 24
% del total 2,2% 0,0% 23,9% 26,1%
Total Recuento 8 60 24 92
% del total 8,7% 65,2% 26,1% 100,0%
0.652
70.00%
60.00%
50.00%
0.239
40.00%
0.022 ’
30.00% 0.043 q
20.00% _—py 0.022 Adecuada
o 0.022
10.00% -y
0.00% h - i
Inadecuada
Capacitacién Bajo o
Capacitacion
Medio Capacitacion Alto

H Inadecuada ® Regular Adecuada
Figura 12. Niveles de la capacitacion y la capacidad afectiva

En la tabla 16 y figura 12, se observa que el 2,2% de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental afirmaron
qgue el proceso de capacitacion esta en el nivel bajo y la capacidad afectiva es
inadecuada. Asimismo, el 65,2% opinaron que el proceso de capacitacion esta en
el nivel medio y la capacidad afectiva es regular. Finalmente, el 23,9%% afirmaron

gue el proceso de capacitacion esta en el nivel alto y la capacidad afectiva es
adecuada.



Tabla 17

Tabla de contingencia entre la capacitacion y la capacidad psicomotora

Capacidad psicomotora

Bajo Medio Total

Capacitacion Inadecuada Recuento 1 1 2

% del total 1,1% 1,1% 2,2%

Regular Recuento 15 51 66

% del total 16,3% 55,4% 71,7%

Adecuada Recuento 3 21 24

% del total 3,3% 22,8% 26,1%

Total Recuento 19 73 92

% del total 20,7% 79,3% 100,0%

60.00% 0.554
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

Adecuada
10.00%

O_
0 & egular
0.00% & b Regul
Ay

Capacitacion Bajo
Capacitacion Medio

Inadecuada

Capacitacion Alto

H Inadecuada H Regular Adecuada

Figura 13. Niveles de la capacitacion y la capacidad psicomotora

En la tabla 17 y figura 13, se observa que el 1,10% de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental afirmaron
gue el proceso de capacitacion esta en el nivel bajo y medio respectivamente y la
capacidad psicomotora es inadecuada. Asimismo, el 54,4% opinaron que el
proceso de capacitacion esta en el nivel medio y la capacidad psicomotora es
regular. Finalmente, el 22,8%% afirmaron que el proceso de capacitacion esta en
el nivel alto y la capacidad psicomotora es adecuada.

64



Tabla 18

Tabla de contingencia entre la capacitacion y la motivacion profesional

Motivacion profesional

Bajo Medio Alto Total
Capacitacion Inadecuada Recuento 0 2 0 2
% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2%
Regular Recuento 1 43 22 66
% del total 1,1% 46,7% 23,9% 71,7%
Adecuada Recuento 0 18 6 24
% del total 0,0% 19,6% 6,5% 26,1%
Total Recuento 1 63 28 92
% del total 1,1% 68,5% 30,4% 100,0%
50.00% 0.467
45.00%
40.00%
35.00% ol
30.00% 0.239
25.00%
20.00% 0 g0
15.00% 0.011
Adecuada
10.00%

>:00% b / Regular
0.00%
Capacitacién Bajo - Inadecuada

Capacitacion Medio

Capacitacion Alto

M Inadecuada Regular ® Adecuada
Figura 14. Niveles de la capacitacion y la motivacion profesional

En la tabla 18 y figura 14, se observa que el 2,2% de los trabajadores
administrativos del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental afirmaron
que el proceso de capacitacion esta en el nivel bajo y la motivacion profesional es
inadecuada. Asimismo, el 46,7% opinaron que el proceso de capacitacion esta en

el nivel medio y la motivacion profesional es regular. Finalmente, el 19,6%%
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afirmaron que el proceso de capacitacion esta en el nivel alto y la motivacion
profesional es adecuada.

3.2 Pruebade hipétesis

Hipotesis general

Ho:  No existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Hi:  Existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desemperio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p_valor < 0.05, rechazar Hy
Si p_valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 19
Correlacién de Spearman entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral
Correlaciones
Desempefio
Capacitacion laboral
Rhode  Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ;707"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio  Coeficiente de correlacion 707" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

En la tabla 19, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual

indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefo



67

laboral. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,707**, lo
cual indica que la relacion es positiva y significativa. Estos resultados indican que
se rechace la hipotesis nula. Por lo tanto, se concluye que  existe relacion
positiva y significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho:  No existe relacién entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva
del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

H;:  Existe relacién entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Significancia: 0.05
Regla de decision:
Si p_valor < 0.05, rechazar Hy

Si p_valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 20
Correlacion de Spearman entre el proceso de capacitacion y la capacidad
cognitiva
Correlaciones
Capacitacion  Capacidad cog_;nitiva
Rho de Capacitacion  Coeficiente de correlacion 1,000 823"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Capacidades  Coeficiente de correlacién 823" 1,000
cognitivas Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 20, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad
cognitiva. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,823**,
lo cual indica que la relacidn es positiva y altamente significativa. Estos resultados
indican que se rechace la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que existe
relacion positiva y altamente significativa entre el proceso de capacitacion y la
capacidad cognitiva del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Hipotesis especifica 2

Ho:  No existe relacién entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Hiy:  Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacién
Ambiental, Lima 2017.

Significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p_valor < 0.05, rechazar Hp
Si p_valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 21
Correlacion de Spearman entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva

Correlaciones

Capacitacion  Capacidad afectiva

*x

Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 747
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 92 92
Capacidades  Coeficiente de correlacion 747" 1,000
afectivas Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 21, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva.
Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,747**, lo cual
indica que la relacion es positiva y significativa. Estos resultados indican que se
rechace la hipotesis nula. Por lo tanto, se concluye que existe relacion positiva y
significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del personal

administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad
psicomotora del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

H;:  Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora
del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p_valor < 0.05, rechazar Hy

Si p_valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 22
Correlacion de Spearman entre el proceso de capacitacion y la capacidad

psicomotora

Correlaciones

Capacidad
Capacitacion psicomotora
Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 275"
Spearman Sig. (bilateral) . ,008
N 92 92
Capacidades  Coeficiente de correlacion 275" 1,000
psicomotora Sig. (bilateral) ,008
N 92 92

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 22, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,008 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y la capacidad
psicomotora. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a
0,275**, lo cual indica que la relacion es positiva baja y significativa. Estos
resultados indican que se rechace la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que
existe relacion positiva baja y significativa entre el proceso de capacitacion y la
capacidad psicomotora del personal administrativo del Organismo de Evaluaciéon y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Hipodtesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion
profesional del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

H,:  Existe relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacién profesional
del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p_valor < 0.05, rechazar Hy

Si p_valor > 0.05, aceptar Ho

Tabla 23
Correlacion de Spearman entre el proceso de capacitacion y la motivacion
profesional
Correlaciones
Motivacién
Capacitacion profesional
Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacién 1,000 324"
Spearman Sig. (bilateral) ) ,004
N 92 92
Motivacion Coeficiente de correlacién 324" 1,000
profesional Sig. (bilateral) ,004
N 92 92

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 23, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y la motivacion
profesional. Asimismo, el coeficiente de correlacibn de Spearman es igual a
0,324**, lo cual indica que la relacion es positiva baja y significativa. Estos
resultados indican que se rechace la hipotesis nula. Por lo tanto, se concluye que
existe relacion positiva baja y significativa entre el proceso de capacitacion y la
motivacion profesional del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.



V. Discusion
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En el presente estudio tiene como objetivo general determinar la posible relacién
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal

administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

En relacion al objetivo general los resultados indican que la sig. (bilateral o
p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el proceso de
capacitacion y el desempefio laboral. Asimismo, el coeficiente de correlacion de
Spearman es igual a 0,707**, lo cual indica que la relaciébn es positiva y
significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relacion positiva y significativa
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Un resultado similar fue el de Ramirez (2014), el mismo que refiere, en relacion
con la capacitacién laboral, los empleados perciben contar con un grado que va
entre bueno y excelente. Para la dimension que tiene que ver con la
autopercepcion del desempefio laboral, los empleados también se encontraron
ubicados entre bueno y excelente. Asimismo, Vergara (2015) afirmé que en virtud
de los resultados obtenidos es posible calificar a los indicadores de medicion de
impacto de la capacitacion como una herramienta cuantitativa capaz de orientar,
con un alto grado de confiabilidad y objetividad en, el proceso de toma de
decisiones en torno a la pertinencia econdmica de realizar una acciéon y/o
programa de formacion en base a competencias en los trabajadores de la
empresa Clinica Internacional S.A. Las efectividades de los programas de
capacitacidon por competencias han sido obtenidas en una situacién real de
aprendizaje y estan referidas al desarrollo de competencias que forman parte de

un programa de capacitacion en base a competencias.

Sobre el primer objetivo especifico, los resultados indican que la sig.
(bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el
proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,823**, lo cual indica que la relacion es
positiva y altamente significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relacion
positiva y altamente significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad
cognitiva del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
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Ambiental, Lima 2017. Un resultado similar fue el de Ortiz (2013), concluyo que en
el analisis de las mejores practicas organizacionales y en la accion de revisar el
cambio de los recursos humanos y del proceso de gestion de evaluacion de su
desemperio, especialmente en tres dimensiones: econdémico, social y tecnologico.
El presente antecedente guarda relacion con la variable Evaluacion de
Desempefio Laboral.

En referencia al segundo objetivo especifico, los resultados indican que la
sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el
proceso de capacitacion y la capacidad afectiva. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,747**, lo cual indica que la relacién es
positiva y significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relacién positiva y
significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del personal
administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Un resultado parecido fue el de Larico (2015), en el sentido que Se evidencio
relacion significativa entre las remuneraciones del minimo vital con el
cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera significativa en
el desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
Roman. Se encontré relacion significativa entre los incentivos que se les otorga a
los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacibn y becas de
capacitacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad.

En relacién, al tercer objetivo general, los resultados indican que la sig.
(bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el
proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora. Asimismo, el coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,275**, lo cual indica que la relacién es
positiva baja y significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relaciéon positiva
baja y significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.Estos resultado son similares al de Martell y Sanchez
(2013), en el sentido que Al analizar los principales beneficios de la
implementacion del plan de Capacitacion, como también concluyeron en que no
solo impactan en el ambito econdmico, al mejorar la satisfaccion del cliente con el
desempefio de los trabajadores y fidelizarlos con la empresa, sino que también
tienen impacto en el desarrollo personal de cada trabajador quiénes notan la
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diferencia en sus capacidades para afrontar diversos problemas, para ejecutar su
trabajo y relacionarse con los clientes.

Sobre el cuarto objetivo general, los resultados indican que la sig. (bilateral
o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el proceso de
capacitacion y la motivacioén profesional. Asimismo, el coeficiente de correlacion
de Spearman es igual a 0,324**, lo cual indica que la relacién es positiva baja y
significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relacion positiva baja y
significativa entre el proceso de capacitacion y la motivacion profesional del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017. En este sentido, Moreira (2013) concluy6 que el 91% del personal
administrativo manifiestan que al recibir un modulo practico de capacitacion en
atencion al cliente seria un factor importante para mejorar la calidad de servicio.
Asi mismo el 99% del personal administrativo consideran que al tener

capacitacion continua se mejoraria la calidad de servicio en la atencion al cliente.



V. Conclusiones
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Primera:
En relacion al objetivo general, se concluye que existe relacion positiva y

significativa entre el proceso de capacitacion y el desemperio laboral del personal
administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Lo cual se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
(bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**).

Segunda:

Sobre el primer objetivo especifico, se concluye que, existe relacién positiva y
altamente significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad cognitiva
del personal administrativo del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017. Lo cual se verifica con el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,823%).

Tercera:
En referencia al segundo objetivo especifico, se concluye que existe relacién

positiva y significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad afectiva del
personal administrativo del Organismo de Evaluaciéon y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017. Lo cual se evidencia con el coeficiente de correlacibn de Spearman
(sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,747**).

Cuarta:

En relacion, al tercer objetivo especifico, se concluye que existe relacion positiva
baja y significativa entre el proceso de capacitacion y la capacidad psicomotora
del personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017. Lo cual se verifica, con el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,275**).

Quinta:

Sobre el cuarto objetivo especifico, se concluye que existe relacion positiva baja y
significativa entre el proceso de capacitacion y la motivacién profesional del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017. Este resultado se comprueba con el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; Rho = 0,324**).



VI. Recomendaciones



79

Primera:
Se recomienda a los directores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, promover la capacitacion del personal con el proposito de mejorar el

desemperio laboral de los trabajadores.

Segunda:
Se recomienda a los directores del Organismo de Evaluacidon y Fiscalizacion
Ambiental, realizar convenios estratégicos con instituciones educativas para la

formacion continua del personal.

Tercera:

Se recomienda a los directores del Organismo de Evaluacidon y Fiscalizacion
Ambiental, aprovechar las experiencias exitosas de otras instituciones nacionales
y extranjeras, sobre aspectos asociados a las capacitaciones y desempefio del

personal.

Cuarta:
Se recomienda a los directores del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, establecer y aplicar estrategias institucionales referidas a la mejora

continua de los procesos inherentes a la Institucion.

Quinta:
Se recomienda a los directores del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, que se establezcan lineamientos para lograr mayores capacitaciones a

los colaboradores y lograr un mejor desempefio en sus actividades.
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Anexo 1: Articulo cientifico

Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del organismo de evaluacion y fiscalizacion
ambiental, Lima 2017.

Br. Rina Mercedes Rengifo Maco

Universidad Cesar Vallejo Filial Lima

Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion
existe entre el "Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del organismo de evaluacion vy fiscalizacion ambiental, Lima 20177;
se baso en el enfoque cuantitativo. El disefio es no experimental, correlacional,
transversal. La poblacion estuvo constituida por 120 trabajadores y la muestra
empirica de 92. Los resultados mostraron que existe relacion positiva y
significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del OEFA.

Palabras claves: Capacitacion y Desempefio Laboral.

Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship
between the training and the job performance of the administrative staff of the
Organism of Evaluation and Environmental Inspection, Lima 2017; It was based
on the quantitative approach was applied. The design is non-experimental,
correlacional, transverse. The population was constituted by 120 workers and the
empirical sample of 92. The results showed that exists positive and significant

relation between the process of training and the labor performance of the OEFA.

Keywords: Training and Job Performance.
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Introduccién

En el territorio las empresas y las organizaciones dependen del desemperio de las
personas y su desarrollo en sus areas de trabajo para lograr los objetivos
esperados por los altos mandos, es por ello que una mejor capacitacion del
personal el desempefio de estos incurre en el alto porcentaje de su rendimiento lo
cual abarca las expectativas de los gerentes o directores.

Actualmente no se logra en la institucion que los colaboradores tengan un
desempefio laboral acorde a los propésitos de la direccion por falta de
capacidades cognitivas, debido al ingreso del nuevo personal que no se
encuentra capacitado, y por ende no cuenta con el aprendizaje necesario para
rendir en el trabajo; asi mismo no se logra tener buenas capacidades afectivas
debido a que no hay empatia entre los trabajadores, puesto que la asignacién de
funciones no es equitativa, es por ello que existe poca comunicacion entre las
areas, lo que implica una baja en el desempefio laboral, en la capacidad
psicomotora del personal que no estd desarrollando sus actividades
correctamente por no contar con habilidades que ayuden a lograr las metas
propuestas, sumandose la falta de motivacién del personal que incurre en el
rendimiento y su desempefio diario en sus labores encomendadas, porque existe
una escasa motivacion como por ejemplo no hay buena remuneracion por el
trabajo realizado, tampoco capacitaciones constantes, y se realizan las labores en
un ambiente desagradable. Siendo asi el propdsito de la presente investigacion es
establecer el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal

administrativo del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima 2017.

Ramirez (2014) elabor6 su tesis “Capacitacion y desempefio laboral de los
empleados de la universidad linda vista de la union mexicana de Chiapas”, obtuvo
el grado de Magister en administracién, Universidad de Montemorelos, México.
Su objetivo principal fue investigar la funcion de las sucesivas variables:
capacitacion, edad y antigiiedad sobre el desempefio laboral, valorar las variables
capacitacion y desempefio laboral, crear una contribucién de indagacion de las
variables a los mandos pedagdégicos de la Universidad Linda Vista. Se traté de

una investigacion descriptiva, explicativa, cuantitativa de campo y transversal.
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Llegando a las siguientes conclusiones: Con las consultas de indagacién se
intento estar al tanto de la capacitacion laboral y el desempefio laboral vistos por
los colaboradores de la Universidad Linda Vista. En correlacion con el
aprendizaje, los colaboradores descubren, describir con un valor que va entre
muy bueno y excelente. La dimensidbn que posee la autopercepcion del
desempeiio laboral, los practicantes igualmente acertaron entre muy bueno y

excelente.

Martell y Sanchez (2013) elaboraron su tesis titulada “Plan de Capacitacion para
Mejorar el Desempefio de los Trabajadores Operativos del Gimnasio Sport Club-
2013, Tesis para optar el grado de Magister en Administracion, de la Universidad
Privada Antenor Orrego, Perd. Obtuvo como objetivo principal manifestar que el
desempeiio laboral del personal operativo del gimnasio Sport Club de la ciudad de
Trujillo mejora con la ejecucion de un plan de capacitacion. Se utilizo la técnica de
la encuesta cuya herramienta fue cuestionario. Tuvo un enfoque cualitativo, de
disefio no experimental. Concluyen en su investigacion que al determinar el
contexto del desempefio laboral de los colaboradores activos del gimnasio Sport
Club antes de la ejecucién del plan de capacitacién, hallaron que este era
competente por los consumidores con un puntaje intermedio de 3.39 en una
escala de 0 a 10 donde 0 simbolizaba lo mas contiguo desempefio y 10 el 6ptimo
desempefio, asi mismo consumaron que el manifestado del inconveniente trazado
para la actual exploracion tuvo soporte existente, ya que el desempefio laboral no
se daba a notar por los consumidores y asumié que trazar una postura para
restituir el escenario, que en este asunto fue la ejecucion de un procedimiento de
capacitaciéon. Al examinar los primordiales patrocinios de la ejecucién del
procedimiento de Capacitacion, como también consumaron en que no solo
impactan en el contorno financiero, al optimizar la satisfaccion del consumidor con
el desempeiio de los colaboradores y fidelizarlos con la sociedad, sino que
ademas tienen sefal en el progreso particular de cada colaborador quiénes
observan la discrepancia en sus capacidades para enfrentar desemejantes

dificultades, para innovar su labor y comunicarse con los consumidores.
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Metodologia

La investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo, debido a que se van a
realizar datos estadisticos para determinar los resultados. De acuerdo con
Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014, p. 34) la investigacion sigue el método
cientifico de investigacion en su modalidad descriptiva de enfoque cuantitativo
dado que se rige en una prueba estadistica. El método es hipotético deductivo,
sustentado por Mejia, Novoa y Villagébmez (2014, p.136) el método hipotético
deductivo consiste en ir de la hip6tesis a la deduccion para hallar la verdad o
falsedad de los hechos, procesos o conocimientos mediante el principio de
falsacion.

La presente investigacion es de tipo béasica, sustentada tedricamente por:
De acuerdo con Bernal (2000, p. 19), es una investigacion basica en la medida
qgue el objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condicion sin
buscar modificarla.

El estudio es correlacional, al evaluar el grado de asociacién entre dos o
mas variables, se miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) v,
después, cuantifican y analizan la vinculacién. Tales correlaciones se sustentan
en hipotesis sometidas a prueba. (Hernandez, et al, 2014, p. 81).

El disefio de investigacidbn es transeccional o transversal puesto que
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.
(Hernandez, et al, 2014, p.151).

La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el
cuestionario, un conjunto de interrogaciones en enlace de una o mas variables a
medir. Es por ello que la confiabilidad obtenida fue alta confiabilidad para ambas
variables. A los colaboradores de Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental se les aplicé los cuestionarios. El analisis estadistico se dio con un

nivel de significancia del 0.05 dado por Spearman.
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Resultados

En la tabla 5 y figura 1 se aprecia los niveles del proceso de capacitacion segun la
percepcion de los trabajadores del OEFA, donde el 2.20% indico que era

inadecuada, el 71.70% regular y solo el 26.10% adecuada.

Tabla 5

Frecuencias de los niveles de la variable proceso capacitacion
Niveles Frecuencia Porcentajes
Inadecuada 2 2,2

Regular 66 71,7

Adecuada 24 26,1

Total 92 100,0

En la tabla 5 y figura 1, se observa que el proceso de capacitacion esta en el nivel
regular y representa el 71,7% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental.

En la tabla 9 y figura 5, se observa que el desempefio laboral est4 en el nivel
medio, y representa el 81,5% de la percepcion de los trabajadores administrativos

del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental.

Frecuencias de los niveles del desempeifio laboral

Niveles Frecuencia Porcentajes
Bajo 0 0,0
Medio 75 81,5
Alto 17 18,5

Total 92 100,0
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En la tabla 19, se observa que la sig. (bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual
indica que existe relacion entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,707**, lo
cual indica que la relacion es positiva y significativa. Estos resultados indican que
se rechace la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que  existe relacion
positiva y significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Tabla 19
Correlacion de Spearman entre el proceso de capacitacion y el desempefio
laboral
Correlaciones
Desempefio
Capacitacion laboral
Rhode  Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ;707"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Desempefio  Coeficiente de correlacion 707" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Discusioén

En relacion al objetivo general los resultados indican que la sig. (bilateral o
p_valor) = 0,000 < 0,05, lo cual indica que existe relacion entre el proceso de
capacitacion y el desempefio laboral. Asimismo, el coeficiente de correlacién de
Spearman es igual a 0,707**, lo cual indica que la relacibn es positiva y
significativa. Por lo tanto, se concluye que existe relacion positiva y significativa
entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal

administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
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Un resultado similar fue el de Ramirez (2014), el mismo que refiere, en relacion
con la capacitacion laboral, los empleados perciben contar con un grado que va
entre bueno y excelente. Para la dimension que tiene que ver con la
autopercepcion del desempefio laboral, los empleados también se encontraron
ubicados entre bueno y excelente. Asimismo, Vergara (2015) afirmé que en virtud
de los resultados obtenidos es posible calificar a los indicadores de medicion de
impacto de la capacitacion como una herramienta cuantitativa capaz de orientar,
con un alto grado de confiabilidad y objetividad en, el proceso de toma de
decisiones en torno a la pertinencia econdémica de realizar una acciéon y/o
programa de formacion en base a competencias en los trabajadores de la
empresa Clinica Internacional S.A. Las efectividades de los programas de
capacitacidon por competencias han sido obtenidas en una situacién real de
aprendizaje y estan referidas al desarrollo de competencias que forman parte de
un programa de capacitacion en base a competencias.

Conclusiones

En relaciébn al objetivo general, se concluye que existe relacion positiva y
significativa entre el proceso de capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Lo cual se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman (sig.
(bilateral o p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**).
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PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problemas General

¢Cudl es la relacion entre el
proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y  Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017?

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad cognitiva del
personal  administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
20172

¢Cuél es la relacién entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad afectiva del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y  Fiscalizacion
Ambiental, Lima 20177

¢Cuél es la relacién entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad psicomotora  del
personal  administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
20172

¢Cudl es la relacion entre el
proceso de capacitacion y la
motivacion  profesional  del
personal  administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017?

Objetivos General

Determinar la relacion entre el
proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del
personal administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad cognitiva del
personal administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017

Determinar la relacion entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad afectiva del personal
administrativo del Organismo
de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017

Determinar la relacion entre el
proceso de capacitacion y la
capacidad psicomotora del
personal administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017

Determinar la relacién entre el
proceso de capacitacion y la
motivacion  profesional  del
personal administrativo  del
Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017

Hipotesis General

Existe relacién entre el proceso de
capacitacion y el desempefio
laboral del personal administrativo
del Organismo de Evaluacion vy
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017

Hipétesis especificas

Existe relacién entre el proceso de

capacitacion 'y la capacidad
cognitiva del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion

Ambiental, Lima 2017

Existe relacién entre el proceso de

capacitacion y la capacidad
afectiva del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion

Ambiental, Lima 2017

Existe relacién entre el proceso de
capacitacion y la capacidad
psicomotora del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017

Existe relacién entre el proceso de
capacitacion 'y la motivacion
profesional del personal
administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

VARIABLE 1: CAPACITACION

} ftems / Niveles o
. . Indicadores P
Dimensiones Indices rangos
Necesidades
de Habilidades y destrezas Inadecuada
Capacitacion Personas que acceden a la (30- 70)
o 1-10
Capacitacion Regular
(71- 110)
Adecuada
Plan de Presupuesto (111- 150)
Desarrollo de s
Aprendizajes para el logro de 11-19
las Personas
metas
Acciones de Cursos
Capacitacion Horas de capacitacion 20-30
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
. items / Niveles o
) . Indicadores P
Dimensiones Indices rangos
Capacidad Atencidn al publico
cognitiva Resolucién de problemas 1-6
Funcién asistencial
Capacidad Nivel de comunicacién Alto
afectiva Nivel de empatia 7-11 (111- 150)
Respeto y responsabilidad Medio
Capacidad Habilidades y perspectivas (71- 110)
psicomotora | Especializacion en la 12-17 Bajo
practica (30- 70)
Funcionabilidad operativa
Motivacion Motivacion intrinseca
profesional Motivacién extrinseca 18-39

Trabajo en si
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TIPO Y DISENO DE ESTUDIO POBLACION Y TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA -
MUESTRA INFERENCIAL

3.3. Metodologia Poblacién Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el Capacitacion Este estudio permite determinar si

3.3.1. Tipo de investigacion La poblacional estd | Autor: la frecuencia observada de un

La presente investigacion sustantiva es de tipo | conformado por 120 | Objetivo: Determinar la relacion entre el proceso de capacitacion y el | fenédmeno es significativamente

descriptiva correlacional. trabajadores desempefio laboral del personal administrativo del Organismo de | igual a la frecuencia tedrica

Hernandez et al (2014, p. 100) administrativos del | Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental, Lima 2017. prevista, o si, por el contrario,

3.3.2. Disefio de lainvestigacién

El Disefio del estudio es no experimental y
transversal o transeccional.

En concordancia con Hernandez et al (2014) es
Disefio no experimental, transeccional o transversal:
Segln la recoleccion de los datos de la presente
investigacion, el disefio adecuado para el estudio es
transeccional correlacional debido a que los datos
obtenidos son recogidos en un solo momento y en
un tiempo dnico.

El disefio no experimental seguido fue:

Donde:

Ox= Capacitacion Oy= Desempefio Laboral
r = Coeficiente de Correlacion

G= personal de la OEFA

Organismo de Evaluacion
y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Muestra

Conformada por 92
trabajadores
administrativos del

Organismo de Evaluacion
y Fiscalizacion Ambiental,
la cual ha sido
determinada en base a la
aplicacion de la siguiente

formula:
o
(E2)' (W -D+(pg)2’

n: es el tamafio de la
muestra

p y q: es la probabilidad
de la poblacién de estar o
no incluidas en la muestra,
se asume que p y q tiene
el valor de 0.5 cada uno.

Z =1.96, representa las
unidades de desviacion
estandar que en la curva
normal definen una
probabilidad de  error
=0.05, lo que equivale a
un intervalo de confianza
del 95 % en la estimacién
de la muestra.

N = 120, tamafio de la
poblacion

EE= 0.05 =error estandar
de la estimacion

Lugar de aplicacion: Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicacion: 30 min.

Descripcion del instrumento: Para la variable Capacitacion, el
cuestionario estd constituido por 30 preguntas, distribuidas en 10
preguntas para la dimensién necesidades de capacitacion, 9
preguntas para la dimension plan de desarrollo de las personas, 11
preguntas para la dimensién Acciones de capacitacion, la medicién se
realizé con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorias
como: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre.

Instrumento 2: Desempefio laboral

Nombre del Instrumento: Encuesta Desempefio laboral

Autor:

Objetivo: Determinar la relacién entre el proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental, Lima 2017.
Lugar de aplicacion: Organismo de
Fiscalizacion Ambiental

Forma de aplicacion: Directa

Duracion de la Aplicaciéon: 30 min.
Descripcién del instrumento: Para la variable desempefio laboral, el
cuestionario estd constituido por 30 preguntas distribuidas en 6
preguntas para la dimension capacidad cognitiva, 5 preguntas para la
dimension capacidad afectiva, 6 preguntas para la dimension
capacidad psicomotora y 13 preguntas para la dimension motivacion
profesional; la medicién se realiz6 con la escala Likert, del 1 al 5,
considerando cinco categorias como: Nunca, Casi nunca, A veces,
Casi siempre, Siempre.

Evaluacién y

estas dos frecuencias muestran
una diferencia significativa, como
por ejemplo, un nivel de
significacion del 0,05. Asimismo,
este estadistico sirve para
establecer el grado asociacién o
correlacion entre dos variables.

La hipétesis se demuestra
mediante los procedimientos de
estadistica descriptiva en razon al

objetivo planteado para este
estudio.
La relacion sera cuantificada

coeficiente  de

65 D?
N(N? —-1)

mediante el

p=1-
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Anexo 3: Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO CAPACITACION

Instrucciones:

Estimado Sefior/a (ita), el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar informacion sobre la
Capacitacién en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental - OEFA, organismo
publico, adscrito al Ministerio del Ambiente en el cual usted labora, agradeceré seleccionar la
opcion y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun su criterio. Sus respuestas, seran de
caracter ANONIMO y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar

todas las respuestas.

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1

VARIABLE 1: CAPACITACION

N ITEMS ES CA LA

OEEORNCONNCGEN)

DIMENSION 1: Necesidades de Capacitacion

1 | Considera Ud. que sus habilidades y destrezas
son tomadas en cuenta en las decisiones de la
institucion

2 | Considera Ud. que su jefe coordina con usted
Sus requerimientos de capacitacion

3 | Considera Ud. que los Directivos conocen las
habilidades y destrezas de los trabajadores

4 | Considera Ud. que para lograr sus metas
profesionales requiere capacitacion
especializada

5 | Considera Ud. que la necesidad de capacitacion
identificadas por usted mejoraria su desempefio

6 | Considera Ud. que los trabajadores deben
participar en la planificacibn de las
capacitaciones
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Considera Ud. que un trabajador capacitado
realizara mejor sus tareas asignadas.

Considera Ud. Que los colaboradores requieran
de solicitar capacitaciones

Considera Ud. Que la administracion no quiera
capacitar a sus colaboradores

10

Considera Ud. Que no todo el personal esta
siendo capacitado eficientemente por no ser cas

DIMENSION 2: Plan de Desarrollo de las
Personas

11

Considera Ud. que el Plan de desarrollo de las
personas de la institucion refleja necesidades de
capacitacion

12

Considera Ud. que la programacion del plan de
capacitaciones es adecuada en fechas, lugar y
costos

13

Considera Ud. que recibe informacién a través
de medios formales (memorandum,
comunicados, etc.)

14

Considera Ud. que la comunicacion recibida por
sus jefes es clara y llega oportunamente a usted

15

Considera Ud. que recibe usted informacion del
plan de desarrollo de las personas.

16

Considera Ud. que la entidad cuenta con un
plan de desarrollo profesional para sus
colaboradores

17

Considera Ud. que las capacitaciones recibidas
mejoran su calidad profesional

18

Considera Ud. Que hace falta de presupuesto
para realizar capacitaciones al colaborador

19

Considera Ud. Que no se destina parte del
presupuesto a capacitaciones constantes en la
OEFA

DIMENSION 3: Acciones de capacitacion

20

Considera Ud. que los programas de
capacitacion contribuiran a perfeccionar su
desempeio

21

Considera Ud. que el buen cumplimiento de su
labor, es consecuencia de su preocupacion por
actualizarse permanentemente

22

Considera Ud. que sus compaferos se
benefician con mas capacitaciones que usted

23

Considera Ud. que la institucion se preocupa
por realizar actividades de capacitacion de
calidad

24

Considera Ud. que la infraestructura donde se
imparten las acciones de capacitacion son
adecuadas.
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25

Considera Ud. que las instituciones que ofrecen
las capacitaciones son de primer nivel.

26

Considera Ud. Que el personal requiere de
horas de capacitacion en instituciones
particulares

27

Considera Ud. Que hay convenios con
instituciones para llevar cursos que ayuden al
rendimiento del trabajador

28

Considera Ud. Que solo se requiere de pocas
horas de capacitacion para los colaboradores

29

Considera Ud. Que no hay cursos adecuados
para capacitarse

30

Considera Ud. Que la administracion
proporciona cursos eficientes para poder
capacitarse dentro de la institucion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

Estimado Sefior/a (ita), el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar informacién sobre el
Desempefio laboral en el Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental - OEFA, organismo
publico, adscrito al Ministerio del Ambiente en el cual usted labora, agradeceré seleccionar la
opcion y marcar con una “X” dentro del recuadro, segin su criterio. Sus respuestas, seran de
caracter ANONIMO y su procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar

todas las respuestas.

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N ITEMS ES CA LA

OEEONNCENCENO)

DIMENSION 1: Capacidad cognitiva

1 | Considera Ud. que los conocimientos de los
trabajadores son satisfactorios

2 | Considera Ud. que los conocimientos técnicos
son competencias exigidas para el cargo.

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

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

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

6 | Considera Ud. que la entidad ha programado
cursos que permiten mejorar el desempefio de
los trabajadores.
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DIMENSION 2: Capacidad afectiva

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

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores no
refleja productividad.

Considera Ud. que los trabajadores buscan lograr
productividad en su desempefio.

10

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores
refleja su grado de identidad institucional

11

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

DIMENSION 3: Capacidad psicomotora

12

Considera Ud. que los niveles jerarquicos
requieren capacitacion.

13

Considera Ud. que las buenas relaciones
funcionales favorecen a la institucion

14

Considera Ud. que la ausencia de relaciones
laborales 6ptimas pone en riesgo el desempefio
de los trabajadores

15

Considera Ud. que la dinamica interna permite
fortalecer el desempefio laboral

16

Considera Ud. que los trabajadores bien
capacitados superan las metas previstas.

17

Considera Ud. que en el desemperio laboral de
los trabajadores se aprecia sus competencias
personales y profesionales con la institucion.

DIMENSION 4 Motivacién profesional

18

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

19

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

20

Considera Ud. que los trabajadores son
deficientes en su desempefio por falta de una
jerarquia de estimulos laborales.

21

Considera Ud. que la institucion debe mejorar la
calidad de estimulos que permita fortalecer el
desempenio laboral de sus trabajadores.

22

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

23

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

24

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

25

Considera Ud. Que existen recompensas
satisfactorias por el buen desempefio de los
trabajadores
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26 | Considera Ud. Que es calificado de manera
oportuna para resolver problemas y ser
premiado por este hecho

27 | Considera Ud. Que los logros en su area son
parte de su motivacion extrinseca

28 | Considera Ud. Que no pudo lograr los objetivos
debido a falta de motivacion extrinseca

29 | Considera Ud. Que la institucion no cuenta con
desarrollar la motivacion del personal

30 | Considera Ud. que hay colaboradores que no

cuentan con motivacién para el desempefio de
sus actividades dentro de la institucion
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Base de datos

Anexo 4

Capacitacion

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

a1

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92
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Base de Datos de la Variable Capacitacion

Desempefio Laboral

Motivacién profesional

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

Capacidad psicomotora

17

16

15

14

13

12

Capacidad afectiva

11

10

Capacidad cognitiva

20

22

23

24

25

26

27

28

29

30

32

33

34

35

36

37

38

39

40

42

43

a4

a5

a6

47

a8

49

50

52

53

54

55

56

57

58

59

60

62

63

64

65

66

67

68

69

70

72

73

74

75

76

77

78

79

80

82

83

84

85

86

87

88

89

90

92
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Anexo 5: Validez de instrumentos de confiabilidad

ucy

ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CAPACITACION
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N° DIMENSIONES ! items Penlr:mcla Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION NECESIDADES DE CAPACITACION Si_[No | Si |No [ si [Ne

1| Considera Ud. que sus necesidades de capacitacion son tomadas en J/ / /
cuenta en las decisiones de la institucion '

Z | Considera Ud. que su jefe coordina con usted sus necesidades de / o ™4
capacitacion

¥ | Considera Ud. que los Directivos conocen las necesidades de capacitacion / ol S
de los trabajadores

4 | Considera Ud. que para lograr sus metas profesionales requiere / P S
capacitacion especializada

5 | Considera Ud. que la necesidad de capacitacion identificadas por usted V P ¥
mejoraria su desempeiio

§ | Considera Ud. que los trabajadores deben participar en la planificacion de Pl P v
las capacitaciones

T | Considera Ud. que un trabajador capacitado realizara mejor sus tareas P d o
asignadas.

8 | Considera Ud. Que los colaboradores requieran de solicitar capacitaciones | 7 »~

¢ | Considera Ud. Que la administracion no quiera capacitar a sus i % &
colaboradores

10 | Considera Ud. Que no todo el personal estd siendo capacitado v P A
eficientemente por no ser cas
DIMENSION Si |No| Si [No| Si | No

11 | Considera Ud. que el Plan de desarrollo de las personas de la institucién v =
refleja necesidades de capacitacion

12 | Considera Ud. que la programacion del plan de capacitaciones es| . ] 7
adecuada en fechas, lugar y costos ! i

13 | Considera Ud. que recibe informacion a traves de medios formales 7 4 PP
{memorandum, comunicados, etc.)

14 | Considera Ud. que la comunicacion recibida por sus jefes es clara y llega V e 4
oportunamente a usted

15 | Considera Ud. que recibe usted informacion del plan de desarrollo de las ) / /
personas. ¢ i
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16 | Considera Ud. que la entidad cuenta con un plan de desarrollo profesional
para sus colaboradores

17 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas mejoran su calidad
profesional

18 | Considera Ud. Que hace falta de presupuesto para realizar capacitaciones
al colaborador

8| Considera Ud. Que no se destina parte del presupuesto a capacitaciones
constantes en la OEFA

DIMENSION

% | Considera Ud. que los programas de capacitacion contribuiran a
perfeccionar su desempefio

A | Considera Ud. que el buen cumplimiento de su labor, es consecuencia de
Su preocupacion por actualizarse permanentemente

2 | Considera Ud. que sus compafieros se benefician con mas capacitaciones
que usted

Considera Ud. que la institucién se preocupa por realizar actividades de
capacitacion de calidad

2 | Considera Ud. que la infraestructura donde se imparten las acciones de
capacitacion son adecuadas.

% | Considera Ud. que las instituciones que ofrecen las capacitaciones son de
primer nivel.

% | Considera Ud. Que el personal requiere de horas de capacitacion en
instituciones particulares

7| Considera Ud. Que hay convenios con instituciones para llevar cursos que
ayuden al rendimiento del trabajador

Considera Ud. Que solo se requiere de pocas horas de capacitacion para
los colaboradores

Considera Ud. Que no hay cursos adecuados para capacitarse

Considera Ud. Que la administracion proporciona cursos eficientes para
poder capacitarse dentro de la institucion

\\\\

No

@

No No

2

b I e T VI

|

30

SOONCSNUNE NS R NE RSN S
NN N RN A SR N & N 3] X

NN

2 ; - s v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6/ //1 ﬂ/(/ 50/// Enega

Opinién de aplicabilidad: Aplicable {’)Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: /Véf%&//ﬂ/“ﬂ

G2 de. B2, .der 2014
Pertinencia:El item P al plo tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
IClaridad: Se enfiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es / ,7
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién Especialidad
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N°
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DIMENSIONES / items.

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad*

Sugerencias

DIMENSION CAPACIDADES COGNITIVAS

Si

No

Si

No

Si

No

1

Considera Ud. que los conocimientos de los trabajadores son
satisfactorios

2

Considera Ud. que los conocimientos técnicos son competencias
exigidas para el cargo.

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

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

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

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

SRR SR E

DIMENSION CAPACIDAD AFECTIVA

No

w

No

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

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores no refleja productividad.

Considera Ud. que los trabajadores buscan lograr productividad en su
desempeno.

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores refleja su grado de
identidad institucional

1"

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

DIMENSION CAPACIDAD PSICOMOTORA

No

No

No

12

Considera Ud. que los niveles jerdrquicos requieren capacitacion.

Nel \ N Y <

13

Considera Ud. que las buenas relaciones funcionales favorecen a
la institucion

14

Considera Ud. que la ausencia de relaciones laborales optimas
pone en riesgo el desempeio de los trabajadores

Considera Ud. que la dinamica interna permite fortalecer el
desempeno laboral

16

Considera Ud. que los trabajadores bien capacitados superan las
metas previstas.

AR RN EAVARGNAE ENAVAA VAV EN

NAA

NRERRALARRARELE R R R LR
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17

Considera Ud. que en el desempeiio laboral de los trabajadores
se aprecia sus competencias personales y profesionales con la
institucion.

%

DIMENSION DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Si

No

v
=
=
°

18

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

19

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

20

Considera Ud. que los trabajadores son deficientes en su
desempeno por falta de una jerarquia de estimulos laborales.

21

Considera Ud. que la institucién debe mejorar la calidad de
estimulos que permita fortalecer el desempefio laboral de sus
trabajadores.

NEE IR

22

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

N

23

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

24

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

25

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

26

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

27

Considera Ud. Que los logros en su area son parte de su
motivacion extrinseca

28

Considera Ud. Que no pudo lograr los objetivos debido a falta de
motivacién extrinseca

L TE AR

Considera Ud. Que la institucion no cuenta con desarrollar la
motivacién del personal

A

30

Considera Ud. que hay colaboradores que no cuentan con
motivacion para el desempefio de sus actividades dentro de la
institucion

ARV AR ER"TRIR AR
SRR R R TR Y R Y Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5 / ﬁﬂ”‘/ 5 ﬂl o e/ e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [_)4] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador.@ Mg: ..... /¢ .([A’f ..... Zfi'ﬂ b VA /V (24

No aplicable [ ]

Especialidad del validador......... /%27‘040//7/0

"Pertinencia:E! item corresponde al concspto tedrico formulado.
2Rek ia: €l item es ¥ado para rep! al componente o
dimension especifica del construclo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuzndo los ifems planteados
son suficientes para medir la dimensién

/7

Firma del Exzrto Informante.
Especialidad
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N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia' [Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION CAPACIDADES COGNITIVAS

Si

Si

No

No

1

Considera Ud. que los conocimientos de los trabajadores son
satisfactorios

Si

2

Considera Ud. que los conocimientos técnicos son competencias
exigidas para el cargo.

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

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

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

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

DIMENSION CAPACIDAD AFECTIVA

No

No

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

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores no refleja productividad.

Considera Ud. que los trabajadores buscan lograr productividad en su
desempenio.

10

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores refleja su grado de
identidad institucional

1

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

DIMENSION CAPACIDAD PSICOMOTORA

No

No

No

12

Considera Ud. que los niveles jerarquicos requieren capacitacion.

13

Considera Ud. que las buenas relaciones funcionales favorecen a
la institucion

14

Considera Ud. que la ausencia de relaciones laborales 6ptimas
pone en riesgo el desempeno de los trabajadores

15

Considera Ud. que la dinamica interna permite fortalecer el
desempeiio laboral

16

Considera Ud. que los trabajadores bien capacitados superan las
metas previstas.

NANRY RN EAANARAVEANANAY AN Y

. e R e Y R e
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17

Considera Ud. que en el desempeiio laboral de los trabajadores
Se aprecia sus competencias personales y profesionales con la
institucion.

¥

DIMENSION DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Si

No

%]

18

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

o

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

20

Considera Ud. que los trabajadores son deficientes en su
desempeiio por falta de una jerarquia de estimulos laborales.

21

Considera Ud. que la institucion debe mejorar la calidad de
estimulos que permita fortalecer el desemperio laboral de sus
trabajadores.

L

22

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

\

23

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

rd
&

24

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

=

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

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

27

Considera Ud. Que los logros en su area son parte de su
motivacion extrinseca

e

28

Considera Ud. Que no pudo lograr los objetivos debido a falta de
motivacion extrinseca

o
s
4
L
Ve
b

29

Considera Ud. Que la institucién no cuenta con desarrollar la
motivacion del personal

30

Considera Ud. que hay colaboradores que no cuentan con
motivacion para el desempefio de sus actividades dentro de la
institucion

NP % PR s | N

v
v

SESI N ad S s &l 8] S s < NS %

; P A
Observaciones (precisar si hay suficiencia);___/- %/.5 /(f 5(//.5! cercig

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Ga’ e H -b Gl /D LUZ A '{’?

No aplicable [ ]

........

Especialidad del validador:.......1. & /71 <¢ frca

'Pertinencla:El item corresponde al concapto tedrico formulado.
?Relevancia: E! item es apropiado para representar 3l componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin diicultad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los items planteades
son suficientes para medr &a dimensidn

84 a0 9L .ae12042

Y

Firma deléxpenoéormante.

Especialidad

....... ont.... 274 6.9006.....
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N° DIMENSIONES / items Pcrmlwnm [Retevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION NECESIDADES DE CAPACITACION Si No | Si | No | i No

1 | Considera Ud. que sus necesidades de capacitacion son tomadas en g 7
cuenta en las decisiones de la institucion /

2 | Considera Ud. que su jefe coordina con usted sus necesidades de g i 7
capacitacién

3 | Considera Ud. que los Directivos conocen las necesidades de capacitacion W / g
de los trabajadores

4 |Considera Ud. que para lograr sus metas profesionales requiere e H #
capacitacion especializada 2

5 | Considera Ud. que la necesidad de capacitacion identificadas por usted ) s W
mejoraria su desempeno &

& | Considera Ud. que los trabajadores deben participar en la planificacion de . s 7
las capacitaciones

7 | Considera Ud. que un trabajador capacitado realizara mejor sus tareas e ! 7
asignadas. 5

8 | Considera Ud. Que los colaboradores requieran de solicitar capacitaciones & d -

9 | Considera Ud. Que la administracion no quiera capacitar a sus s 4T K
colaboradores

10| Considera Ud. Que no todo el personal estd siendo capacitado 3 F 7
eficientemente por no ser cas
DIMENSION Si | No| Si | No| si | Ne

11| Considera Ud. que el Plan de desarrollo de las personas de la institucion 7 P 7
refleja necesidades de capacitacion

12 | Considera Ud. que la programaciéon del plan de capacitaciones es L 2 2
adecuada en fechas, lugar y costos :

13 | Considera Ud. que recibe informacién a través de medios formales /
(memorandum, comunicados, etc.) - e 7

4| Considera Ud. que la comunicacién recibida por sus jefes es clara y llega " o
oportunamente a usted

15 | Considera Ud. que recibe usted informacién del plan de desarrollo de las
personas. -
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16 | Considera Ud. que la entidad cuenta con un plan de desarrollo profesional - P4 /
para sus colaboradores g
11 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas mejoran su calidad . 7 3
profesional
16 | Considera Ud. Que hace falta de presupuesto para realizar capacitaciones / 7 %
al colaborador
8 | Considera Ud. Que no se destina parte del presupuesto a capacitaciones " 2 "
constantes en la OEFA
DIMENSION Si |[No| SI | No| Si | No
2 | Considera Ud. que los programas de capacitacion contribuiran a J W s
perfeccionar su desempeio
2 | Considera Ud. que el buen cumplimiento de su labor, es consecuencia de /] v
Su preocupacion por actualizarse permanentemente o
2 | Considera Ud. que sus compafiieros se benefician con mas capacitaciones : 7 /
que usted -~
% | Considera Ud. que la institucién se preocupa por realizar actividades de P / P
capacitacion de calidad
% | Considera Ud. que la infraestructura donde se imparten las acciones de - Pz J
capacitacién son adecuadas.
% | Considera Ud. que las instituciones que ofrecen las capacitaciones son de y 2 /
primer nivel.
% | Considera Ud. Que el personal requiere de horas de capacitacion en 7 ?
inslituciones particulares Pk )
21 | Considera Ud. Que hay convenios con institugiones para llevar cursos que A /] J
ayuden al rendimiento del trabajador
# | Considera Ud. Que solo se requiere de pocas horas de capacitacién para o b
los colaboradores %,
# | Considera Ud. Que no hay cursos adecuados para capacitarse 7
30| Considera Ud. Que la administracién proporciona cursos eficientes para / i
poder capacitarse dentro de la institucion e ‘
Observaciones (precisar si hay suficiencia);__ £ X/ &~ ).//(C:‘I Ched's
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ 41 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Drf Mg: Garrg Aburt» ki A DNI: 077575’ 2L
Especialidad del validad fcma'f/'(zx ...............
; AY.de. EL...de1 20.LL
El item o d tedrico
ia: El itemn es apropiado para rep & comp 0
ifica dal

*Claridad: Se enfiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Sufici se dice suficiencia cuando los items pl
son sufici para medir la di it

///%(/

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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N°® DIMENSIONES / items Penll:enda [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION NECESIDADES DE CAPACITACION Si No | Si | No| Si | No
t | Considera Ud. que sus necesidades de capacitacion son tomadas en ‘ 7 v/
cuenta en las decisiones de la institucion
2 | Considera Ud. que su jefe coordina con usted sus necesidades de v P
capacitaciéon
3 | Considera Ud. que los Directivos conocen las necesidades de capacitacion Y e é/
de los trabajadores
4 | Considera Ud. que para lograr sus metas profesionales requiere P % e
capacitacion especializada
5 | Considera Ud. que la necesidad de capacitacion identificadas por usted v d o
mejoraria su desempeno
& | Considera Ud. que los trabajadores deben participar en la planificacion de o
las capacitaciones - ”~
T | Considera Ud. que un trabajador capacitado realizara mejor sus tareas A
asignadas. s = =
¢ | Considera Ud. Que los colaboradores requieran de solicitar capacitaciones —
¢ |Considera Ud. Que la administracion no quiera capacitar a sus
colaboradores & “ =
10 | Considera Ud. Que no todo el personal esta siendo capacitado |
eficientemente por no ser cas il [ #
DIMENSION Si |No| Si [No| Si | Ne
| Considera Ud. que el Plan de desarrollo de las personas de la institucion ) i
refleja necesidades de capacitacion i O i
2 | Considera Ud. que la programacién del plan de capacitaciones es :
adecuada en fechas, lugar y costos / ] S
12 | Considera Ud. que recibe informacion a través de medios formales : :
(memorandum, comunicados, etc.) e il 528
14 | Considera Ud. que la comunicacién recibida por sus jefes es clara y llega - » 4
oportunamente a usted &
15 pc:rr;solg:;a Ud. que recibe usted informacion del plan de desarrollo de las " o e
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16 | Considera Ud. que la entidad cuenta con un plan de desarrollo profesional :
para sus colaboradores v v i
7 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas mejoran su calidad 5
profesional ¢ - -
18 | Considera Ud. Que hace falta de presupuesto para realizar capacitaciones
al colaborador o
9| Considera Ud. Que no se destina parte del presupuesto a capacitaciones e
constantes en la OEFA A
DIMENSION Si Si | No| SI | No
% | Considera Ud. que los programas de capacitacion contribuiran a
perfeccionar su desempefio ¢ ~ 4
# | Considera Ud. que el buen cumplimiento de su labor, es consecuencia de 25
.| su preocupacion por actualizarse permanentemente e e
2 | Considera Ud. que sus compafieros se benefician con mas capacitaciones e
que usted = il
% | Considera Ud. que la institucién se preocupa por realizar actividades de
capacitacion de calidad g %= il
24 | Considera Ud. que la infraestructura donde se imparten las acciones de
| capacitacién son adecuadas. “ = ol
% | Considera Ud. que las instituciones que ofrecen las capacitaciones son de
|| primer nivel. & e o=
% | Considera Ud. Que el personal requiere de horas de capacitacion en
instituciones particulares ] & ¥
| Considera Ud. Que hay convenios con instituciones para llevar cursos que o -
|| ayuden al rendimiento del trabajador |
# | Considera Ud. Que solo se requiere de pocas horas de capacitacion para
|| los colaboradores . & il
# | Considera Ud. Que no hay cursos adecuados para capacitarse - P -~
% | Considera Ud. Que la administracién proporciona cursos eficientes para
poder capacitarse dentro de la institucion &~ » £

\ o i
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4/ A“/7 4 U 7(( U eee Cf O

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplic/}u despuéf/cr corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador Dr/ Mg: é
Especialidad del vandador:./f/j...\.@m.c(.m .....

*Pertinencia:El item comesponde al concapto tedrion formulado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna &l enunciado del item, es
oconciso, exacto y drecto

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

No aplicablo [1]

DNz s
rww%ﬁm oo é,/. wuff%ﬁm .........................

Firgré del EWM&
Espetialidad
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N°
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DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia?

Clari

idad?

DIMENSION CAPACIDADES COGNITIVAS

Si

No

Si

Si

No

1

Considera Ud. que los conocimientos de los trabajadores son
satisfactorios

v

s

4

2

Considera Ud. que los conocimientos técnicos son competencias
exigidas para el cargo.

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

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

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

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

DIMENSION CAPACIDAD AFECTIVA

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

Considera Ud. que el d peno de los trabajadores no refleja productividad.

Considera Ud. que los trabajadores buscan lograr productividad en su
desempeiio.

10

Considera Ud. que el desempefio de los trabajadores refleja su grado de
identidad institucional

1"

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

DIMENSION CAPACIDAD PSICOMOTORA

No

No

No

12

Considera Ud. que los niveles jerarquicos requieren capacitacion.

13

Considera Ud. que las buenas relaciones funcionales favorecen a
la institucién

14

Considera Ud. que la ausencia de relaciones laborales optimas
pone en riesgo el desempeiio de los trabajadores

N

15

Considera Ud. que la dinamica interna permite fortalecer el
desemperio laboral

X

16

Considera Ud. que los trabajadores bien capacitados superan las
metas previstas.
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17| Considera Ud. que en el desempefio laboral de los trabajadores
se aprecia sus competencias personales y profesionales con la

institucion. v v

DIMENSION DESEMPENO ORGANIZACIONAL Si No | Si [No| Si | No
18 | Considera Ud. que los trabajadores reciben estimulos para

mejorar su desemperio laboral v o /

19 | Considera Ud. que las capacitaciones recibidas son estimulantes

para el desempefio laboral de los trabajadores. v ( =
20 | Considera Ud. que los trabajadores son deficientes en su o

desempeiio por falta de una jerarquia de estimulos laborales. 4 #
21 | Considera Ud. que la institucion debe mejorar la calidad de

estimulos que permita fortalecer el desempefio laboral de sus 4 > e

trabajadores.

22 | Considera Ud. que los trabajadores cuentan con adecuada

motivacion intrinseca que les impulse a realizar eficientemente su | .~ e ) 8
trabajo.

23 | Considera Ud. Que la motivacion intrinseca del personal no se
manifiesta por falta de no rendir en sus labores v ¥ &£

24 | Considera Ud. Que la administracion cumple con motivar de
manera eficiente al personal v v -

%5 | Considera Ud. Que existen recompensas satisfactorias por el
buen desempefio de los trabajadores # Ll il

% | Considera Ud. Que es calificado de manera oportuna para ]
resolver problemas y ser premiado por este hecho (8 v

27 | Considera Ud. Que los logros en su drea son parte de su >
motivacion extrinseca v v

28 | Considera Ud. Que no pudo lograr los objetivos debido a falta de P
motivacion extrinseca v ¥

28 | Considera Ud. Que la institucion no cuenta con desarrollar la 7 -
motivacion del personal ”

30 | Considera Ud. que hay colaboradores que no cuentan con =
motivacién para el desempefio de sus actividades dentro de la -~ <
institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6/\ Ab/f—r SU- :,Zl'z( Cergl'on

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ Aplic?ede pués de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: é/f’

- %rd‘éﬁm ..... - (d/?Q on.. 25547 5L

Especialidad del vaudador..};/j...-. ol G . 741/6.’4;{50?%&; ...... ,?/ﬂa/!/ré'f/% .........................
<

'Pertinencia:Elitem comesponde al conceplo ledrico formulado. e
Rek fa: B item es apropiado para represantar al componente o
dimension especifica de! construclo

*Clarldad: Se entiende sin difiultad aiguna el enunciado delfem, s /
conciso, exacto y directo /
~@§é§

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ilems planteados
00 suficientes para medir [a dimensidn T i

Especialidad
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Anexo 6: Permiso de la institucion donde se aplico el estudio

i g Ministerio
y FERY del Ambiente

“Dacanio ce la Iguaidad de Opatunidades para mujeras y hombres”
“Afo dil Didloga y la Reconciliacitn Naciona”

Lima, 19 de febrero del 2018
CARTA DE AUTORIZACION

Por medio del presente, el Especialista en Administracion de Personal de la
Unidad de Recursos Humanos del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, autoriza a la servidora seforita RINA MERCEDES RENGIFO MACO,
con DNI N°42601712, a realizar la aplicacion de encuestas al personal
administrativo de la Entidad. Cabe precisar que los datos obtenidos seran
exclusivamente para la elaboracion de su tesis de maestria en Gestion Publica.

Atentamente,
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Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Noel Alcas Zapata, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV vy revisor
del trabajo académico titulado ‘Proceso de capacitacion y el desempefio
laboral del personal administrativo del organismo de evaluacién y
fiscalizacion ambiental, Lima 2017” de la estudiante Rina Mercedes Rengifo
Maco; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin,
he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un-indice de similitud constato 24%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 27 de febrero del 2018

iy

Dr. Koel %as Zapata
DNI: 06167282
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S= 1805817216723

oy ~ ; : iny S0 ambioncal, Liva 2017. - /3 { - > @

B Resumen de coincidencias X

o)
— 24 %
~\| ESCUELA DE POSGRADO = =
UNIVERSIDAD CESAR VALLESO | :
& =11 2% >
Proceso de capacitacion y el desempefio lsboral del personal ER 2 2% >
administrative de! organismo de evaluacion y fiscalizacion 24
= ] =1 3 2% >
ambiental, Lima 2017, | ;||
R
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE: :T‘ 4 1% >
: |@
Maestra en Gestidn Piblica :‘ 5 1% >
AUTORA: + |
==
Br. Runo Mercedes Rengifo Maco 3% D e 1% >
AsEsoR 7 rooseosmbae 1% >
Dr. Noel Alexs Zapata aacte
gaccséx 8 ' umgestiopolacom 1% >
Cuencias Emsessariaies
o] Entegadc s Universida.. 1% >
LINEA DE INVESTIGACION S
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

D.N.L. 5 s Y6002 e
Domicilio CALE SLEMA Mz ¥ LT20 -5an.  BORJA
Teléfono  : Fijo @ ... Movil :..96935 3509
E-mail  : .Nina..Yangif @ hotwail.com T

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad :

ESCUBIa &
67- 11 1) ;- O —— S R S A RS S
L S
[ Tesis de Posgrado
8 Maestria {3 _ Doctorado
Grado MAESTRR . EN GESTTON, RUBLECA ...
Mencién LGeeTsON  ROBLTzA

3. DATOS DE LA TESIS

Autor (es) Apellidos y Nombres:
('R)E GIFO YREDS Rina  MERCEDES

YISCALIZACION AFMIBIeNTaL | Lz ™A 2013 *

Afio de publicacion : . —
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA: :
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. {z]
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. . |

Firma : %"

Fecha: 0}/03./2013




Yo

ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIBAD CESAR YALLEIO

f\Lb FORMATO DE SOLICITUD

&f _

\
\
AN
Y
:
J
~
T gt X
ESCUELA DE POSCRADO
‘/)Zma, Hptocko 22601712
g
R

i1 e,
" tNanbres ¥ apel”dnée nllcfa.mm e rassniassans ORI “iidnera dé BN

domiciliada (a) en ... C‘Q"‘l ....... Sigme ‘:‘20 QSW\ BQ e

ante Ud, con el debido respeto expange lo siguiente .

Sue en dicié 20'5 * HMD‘\'hd,@ﬂ ......
Q mi condicién de alwmno de la promesidn: . stiar® .. del prograsoa: o Rl peasias

.6.&?1‘9..\'.\.....2‘.).‘2!'..(.‘:\:..... reeesnree Identificado con el cbdigo de matrieula Moy s ereiriniis e
{Cadige de alumne)

de la Escuela de Posgrado, recurro a su honorable despacho pava solicitarle lo siguienies

kS
S

(Elrmua del salicinanis)

Documentos qué adjunto: Cualguier eonsu!ét aor 3/@ sogupicars t:onmigv ﬂl‘
3 .. Teléfonos: fﬂ %f'\ Aq;,.fiwlwt%

: £ A
B Brmail ..Y nek.

! sl NG, = W&

d

| |
/!

S \{%\“_\_./f@g(
N

SLIMAS

INVESTIGACION
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