&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Capacitacion y el rendimiento laboral de una empresa eléctrica, lima - 2019.

TRABAJO DE INVESTIGACION PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE

Bachiller en Administracion

AUTOR:

Zuniga De Guillermo, Victoria Del Pilar (ORCID 0002-0586-0574)

ASESOR:

Mg. Luzmila Maurtua Gurmendi (ORCID-000-002-0812-3473)

LINEA DE INVESTIGACION:
GESTION DE ORGANIZACIONES
LIMA — PERU

2019



Dedicatoria
Este esfuerzo y trabajo se lo dedico primeramente a Dios, esta
investigacion es dedicada a los pilares de mi vida mi madre mi
padre, que guian mi camino, mi esposo por su apoyo, a mis hijos
Diana y Enrique, a mis dos grandes amores mis nietas Cielo y
Abbyagail. Quienes estimularon dar lo mejor de mi cada dia y me

motivan a seguir adelante.



Agradecimiento
Especialmente agradezco a la paciencia de mi esposo por
apoyarme en todo el proceso de preparacion del presente trabajo
de investigacion y asimismo a mi maestra la Dr. Teresa por

alentarme a culminar mi meta.



Pagina del jurado

%" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO "

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DE LIMA

DICTAMEN DE SUSTENTACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION N° 043-2019-1 UéV-
LIMA NORTE | -

El Presidente y los miembros del Jurado Evaluador de Tesis designado con RESOLUCION DIRECTORAL Ne
0089/EP/ADMINISTRACION/UCV LIMA. NORTE de la Escuela de Administracion, dictaminan:

PRIMERO..
Aprobar por sobresaliente 118 - 20 puntos () !
(Pasara a publicacién) |
Aprobar por unanimidad 114 - 17 puntos (+)
Aprobar por mayoria 111 -13 puntos (@) ‘
Desaprobar : O - 10 puntos () ‘
|

La Tesis denominada " CAPACITACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE UNA EPRESA
ELECTRICA, LIMA -2019" presentado por el (la) estudiante ZUNIGA DE GUILLE‘RMO
VICTORIA !

|
SEGUNDO.. Que la calificacién obtenida en la sustentacién de la Tesis por el (la) estudiante es como
corresponde: | '

Calificacion Calificacion |
Apellidos y Nombres en numeros en letras (],
|
ZUNIGA DE GUILLERMO VICTORIA 15 Quince |

Los Olivos, 12 de julio g

Presidente(a): MAG. GENARO EDWIN SANDOVAL NIZAMA
Nombre Completo

Secretario(a): MAG. LUZMILA GABRIELA MAURTUA GURMENDI

Firma
Nombre Completo

Vocal: MAG. BENITO ARMANDO LARROCHE CUETO
Nombre Completo

Somos la universidad de los a2 Fok

que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe &




132 22 AN A A R A AN A1 R3320 2102022020200 220000 Y!

Declaraciones de autenticidad

Declaraciones de autenticidad
e
Yo, Victoria del Pilar Zuiiiga de Guillermo, con DNI N°17545198, a efectos de cumplir
con las disposiciones vigentes considerada en el reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales Escuela de

Administracién, declaro bajo juramento que toda documentacion que acompaiio es

auténtica.

Asi mismo, declaro bajo juramento que todos los datos e informacién que s¢ presenta en

esta tesis son legitimos y veraces.
En tal sentido, asumo toda la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad u

omisién tanto de los documentos como por lo cual me someto a lo dispuesto a las normas

académicas de la Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 15 de julio del 2019

Victoria del Pilar Zufiiga de Guillermo

DNI: 17545198




indice

Dedicatoria
Agradecimiento
Pagina de Jurado
Declaraciones de autenticidad
indice
RESUMEN
ABSTRACT
|. INTRODUCCION
Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.2. Poblacién y Muestra
2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4. Alpha de Cronbach
2.5. Método de analisis de datos
2.6. Aspectos éticos
1. RESULTADQOS
IV. DISCUSION
V. CONCLUSIONES
VI. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Vi
vii

viii

10
11
12
13
14
21
23
23
24
26

Vi



RESUMEN

El estudio se aborda con el objetivo de identificar la relacion que existe en la Capacitacion
y el rendimiento laboral de una empresa eléctrica, lima - 2019. El ambito de la capacitacion
laboral ya que no esté siendo implementada en su real dimension en las empresas a nivel
mundial, por carecer de solides econdmica, y si estas organizaciones la tuvieran prefieren
destinar mas sus recursos hacia las ventas u otras areas que reportan ingresos en corto tiempo.
Las empresas buscan trabajadores con las habilidades blandas ya desarrolladas, lo cual les
permita ahorrar costos en temas de capacitacion, y asi produzcan de manera inmediata segun
los estandares u objetivos que tiene la organizacién. La investigacion ha sido de tipo
aplicada, la poblacion estuvo compuesta por colaboradores de la empresa Enel, la muestra
fue censal, asi mismo se hizo uno de un instrumento para la recoleccion de informacion, se
obtuvo como resultado la correlacion positiva media de 0,874 puntos de capacitacion sobre
el rendimiento laboral, por ende se concluye que existe relacién de la capacitacion vy el

rendimiento laboral.

Palabras claves: capacitacion, rendimiento laboral, solidez econdmica, habilidades blandas.
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ABSTRACT

The study is addressed with the objective of identifying the relationship that exists in the
Training and the labor performance of an electric company, Lima - 2019. The scope of job
training since it is not being implemented in its real dimension in companies at the global,
for lack of economic solids, and if these organizations had it prefer to devote more resources
to sales or other areas that report income in a short time. Companies look for workers with
already developed soft skills, which allows them to save costs in training topics, and thus
produce immediately according to the standards or objectives that the organization has. The
research has been of applied type, the population was composed of collaborators of the
company Enel, the sample was census, likewise it became one of an instrument for the
collection of information, the result was the average positive correlation of 0.874 points of
training on work performance, therefore it is concluded that there is a relationship between

training and work performance.

Keywords: training, work performance, economic solidity, soft skills.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial en los Ultimos afios las organizaciones y las empresas de todo nivel cada
vez hacen mas usos de todo su potencial, tanto interno como externo, que le permita superar
a sus competidores. Asimismo existe una preocupacion en el ambito de la capacitacion
laboral ya que no esté siendo implementada en su real dimension en las empresas a nivel
mundial, por carecer de solides econdmica, y si estas organizaciones la tuvieran prefieren
destinar mas sus recursos hacia las ventas u otras areas que reportan ingresos en corto tiempo,
la cual se llega a constatar efectivamente en el area administrativa del rubro de empresas
eléctricas que generalmente son publicas de caracter nacional las cuales arrastran una
burocracia y problemas de meritocracia lo cual disminuye su verdadero rendimiento laboral
al cual tienden a tener su competencia privada en su mismo rubro.

Las funciones de los recursos humanos tienen un caracter social que le permite el
cubrimiento de los objetivos funcionales deseados, siendo los trabajadores parte de los
recursos internos de gran importancia que marca la diferencia entre una empresa y otra. Los
altos cargos directivos de las empresas esperan que sus areas respectivas apoyen en mejorar
la productividad, asi como la planeacién de los sucesos, asi como todo cambio cultural
corporativo.

En América latina la capacitacion de los trabajadores son necesarios para que logren
el equilibrio entre los objetivos de la empresa, asi como cubrir las necesidad social, y de los
trabajadores, las organizaciones deben poner mayor énfasis en responder las necesidades
mencionadas de estos ultimos, ya que el éxito en su mayoria depende del excelente manejo
de las unidades responsables de los trabajadores, la cual lamentablemente no se ve reflejada
por las nacionalizaciones que arrastran una serie de problemas especialmente en su atencion
al area de capacitacion la cual merma el rendimiento laboral como organizacion y
desempefio del mismo.

En el Pert, las empresas buscan trabajadores con las habilidades blandas ya
desarrolladas, lo cual les permita ahorrar costos en temas de capacitacion, y asi produzcan
de manera inmediata segun los estandares u objetivos que tiene la organizacion, por ello es
importante recalcar que el tema de capacitaciones aun no es un proceso que sea tomado en
cuenta como inversiones de largo y mediano plazo, sino que las organizaciones lo ven como
un gasto por el motivo que el proceso es largo hasta que alcance el maximo rendimiento
laboral asi como que una vez el trabajador mejora su perfil profesional tienden a buscar

nuevos horizontes en el marcado laboral, dejando la inversion en capacitaciones de la



empresa hacia el trabajador en una perdida. Hemos observado que a veces el problema
planteado en la capacitacion del personal es relacionado al seleccionar al personal, porque
es imperativo contar con los trabajadores adecuados para los puestos.

Para ello es de suma importancia llevar a cabo una excelente capacitacion para que
asimismo haya buen rendimiento laboral y no pueda perjudicarse el empleado y el
empleador. Ademas de ello el objetivo, asi como las interrogantes de la investigacion, se
necesita para poder justificar el estudio por medio de la sustentacion expuesta de las razones.
Siendo en su mayor parte de investigaciones que son efectuadas con propositos ya definidos,
ya que no se realiza sencillamente por capricho alguno del individuo, siendo dicho propdsito
suficiente de manera significativa que permita justificar dicha realizacion.

Ademas, Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista (2010) nos manifiestan que los
estudiantes universitarios deben investigar en su Institucion, asimismo el asesor aclara sobre
los beneficios que tendran de la capacitacion del estudio determinado. Chamorro, L. (2017),
en su tesis: “La comunicacion empresarial frente al rendimiento laboral de los colaboradores
del grupo Vega del area almacén, Lima, 2017” Universidad cesar vallejo, Lima. Perd.
Determinan la relacién de la comunicacion empresarial con el rendimiento laboral, haciendo
el andlisis de la investigacion se concluye que efectivamente tiene una relacion muy
significativa. Rodriguez, H (2018), con su tesis: "Salario emocional y rendimiento laboral
en Makro Supermayorista S.A., Santa Anita, 2018", Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru.

Se determind la relacién del salario emocional con el rendimiento laboral y aplicando
los instrumentos de medicién dio como resultado que existe relacion significativa. Gabina,
(2017) en su tesis “Potenciales predictores del rendimiento laboral, investigacion empirica
se pudo verificar que los trabajadores realizan actividades comprometiéndose con la empresa
confirmando de esta manera la relacion con las politicas empresariales. Inca, (2015) realizo
una investigacion en la ciudad de Andahuaylas, Perd, manifiesta que existe una relacion
entre gestion del talento humano y el desempefio laboral porque asi se apreciara en el
desempefio del colaborador.

Sosa, (2015) realizd una propuesta en la ciudad de Zapaca, Guatemala, manifiesta
que las actitudes del personal docente al dar un servicio pueden generar malestar al cliente
de esta forma lo conveniente seria evaluar y monitorear en rendimiento laboral
constantemente. Las capacitaciones que se brindan al personal nuevo es referente a nuevos
conocimientos, asi como al desarrollo y perfeccionamiento de sus habilidades para el mejor

desempefio en sus puestos de trabajo actual, asi como actividades realizadas en una empresa,



gue responda a su necesidad del trabajador, que buscan mejorar su actitud, las habilidades y
los conocimientos de sus trabajadores. Chiavenato, I. (2016) sefial6: Transmision de
informacidn: el contenido es el elemento fundamental de varios programas de capacitacion,
quiere decir que, la informacion que se imparte entre los educandos con apariencia de un
grupo de entendimientos.

Comuanmente, la informacion es general, predominantemente sobre el trabajo, como
informacidn con relacién a la compafiia, sus bienes y prestaciones, su organizacion y reglas,
las reglas y los estatutos, etc. Ademas, puede involucrar la transmisién de nuevos
entendimientos. Una vez detectado las flaquezas y debilidades se orientan a desarrollar
capacitaciones a los empleados para desarrollar sus habilidades, destrezas y conocimientos,
y se puedan obtener resultados favorables para la organizacion, logrando superar los
problemas e inconvenientes detectados y alcanzar logros de desarrollo personal.

Por otro lado, la capacitacion tiene la funcion de mejorar el presente y ayudar a
construir un futuro en el que la fuerza de trabajo este organizada para superarse
continuamente y esto debe realizarse como un proceso, siempre en relacion con el puesto y
las metas de la organizacién. Los recursos humanos requieren de un control, por ello las
organizaciones hacen uso de diversos instrumentos para comprobar el cumplimiento de las
responsabilidades asignadas. La evaluacion del desempefio consiste en tomar diversos
instrumentos y mecanismos, mediante los cuales se podra realizar la medicion sobre el
cumplimiento de las responsabilidades funcionales y operativas de los empleados al interior
de la organizacién, con la finalidad de que estas acciones permitan a que las organizaciones
ya con los resultados obtenidos puedan efectuar la toma de decisiones que garanticen su
desarrollo esperado.

En caso de que los resultados muestren un desempefio inferior a lo esperado, se podra
efectuar medidas que coadyuven a mejorarlas bajo una orientacion y capacitacion al personal
que lo requiera, y de hallarse resultados satisfactorios, igualmente se efectuara la guia
constante de orientacion fijando siempre que los resultados se orienten a la obtencién de
resultados 6ptimos. Las organizaciones designan responsables para evaluar los desempefios
laborales de los empleados en las diversas areas, es por eso que a través de los juicios
relativos y absolutos se determinaran las respuestas a diversas acciones realizadas. Las
organizaciones al pedir la evaluacion a los supervisores, sobre el rendimiento de sus
empleados, tomando en cuenta un modelo de juicio absoluto, esto es una forma muy

diferente a lo que se realiza con un juicio relativo; pues en este tipo de evaluacién el



rendimiento se evalla a través de estandares y no realizando comparaciones entre los
empleados, no genera conflictos entre los empleados.

Aun asi, este tipo de evaluacion tienen inconvenientes, ya que, entre los empleados
de un mismo grupo, pueden ser evaluados por un mismo supervisor, el resultado seria que,
no habria diferencia del rendimiento entre los trabajadores, y si la evaluacion se diera por
supervisores distintos, los resultados de la evaluacion de uno de ellos favoreceran a quien
obtuvo un puntaje mayor calificacion. En las organizaciones siempre se buscan mecanismos
y formas para evaluar rendimiento de los empleados para llevar a cabo el desarrollo de sus
objetivos y metas; una de ellas se centra en los rasgos de personalidad, comportamientos o
resultados.

Ademas de que existen evaluaciones de juicios relativos y juicios absolutos, las
organizaciones consideran también durante la evaluacion del rendimiento los rasgos de
personalidad, comportamientos o resultados. La evaluacion de rasgos es una forma ambigua
de evaluar el rendimiento de la persona, lo que causa que la persona mantenga una posicion
defensiva; mientras que la evaluacion sobre comportamientos y resultados son mejor
aceptados, por lo que hacen que estas formas de evaluacion constituyan herramientas para
el desarrollo més eficaz de las organizaciones.

Los procesos de induccion a los empleados tanto ingresantes como los que ya se
encuentran laborando, son de gran importancia y esto se vera reflejado en la obtencién de
resultados optimos. Franklin, E. y Krieger M. (2015) refiere: El termino de capacitaciéon es
necesario entender que se refiere a la necesidad que tiene toda empresa en reconocer la falla
0 carencia que existe en el personal de su organizacién, en termino general, capacitaciones
viene relacionado al logro de que los empleados adquieran conocimiento en su profundidad
académica tedrica y practica, para el mejor desempefio de los mismo en sus respectivos
puestos de trabajo, que permita mejorar el clima laboral asi como el trabajo en equipo y
mejorar los niveles de comunicacion dentro de la empresa asi como sus relaciones con los
altos mandos de la empresa.

Dimension 01: Métodos de capacitacion Wayne, R. (2015), comenta. Cuando un
individuo esta haciendo un trabajo en un campo, algunas utilidades son mas servibles que
otras para desarrollar algunas tareas. Cuando se piensan distintos procedimientos de
capacitacion y avance se aplica la misma logica. En algunas ocasiones, es imposible estudiar

de forma simultdnea que se ejecuta un trabajo. Aunque una cantidad creciente de



capacitacion y avance tiene lugar en el puesto de trabajo en el instante en el que el empleado
requiere la capacitacion, varios programas tienen lugar lejos del ambito del trabajo.

Sin importar si los programas se imparten desde adentro o se subcontratan, las
compafiias usan distintos procedimientos para ensefiar entendimientos y capacidades a la
fuerza de trabajo y, por lo regular, se utiliza bastante mas de un solo procedimiento, por lo
cual se habla de capacitacion combinada. Cursos impartidos por instructores Wayne, R.
(2015), indica que las ventajas de la capacitacion de parte de los instructores es que se logre
transmitir grandes cantidades de informacion en el menor tiempo posible.

Estudio de caso. Wayne, R. (2015) comenta que la metodologia de capacitacion en
la que los nuevos empleados aprenden la informacion de un caso expuesto, tomando como
base ello para la toma de decisiones. Modelado de comportamiento. Wayne, R. (2015) es un
método en capacitaciones que logra que el personal aprenda mediante la imitacion el
comportamiento de los trabajadores dentro de la empresa que les permita mostrar a sus jefes
el manejo de situaciones diversas.

Dimension 02: Induccion Wayne, R. (2015), manifiesta que la induccion al personal
nuevo que pasa por induccion se da un esfuerzo por capacitarlo de manera inicial en
conocimientos necesarios para su puesto de trabajo, los programas de inducciones en las
empresas son de gran importancia por el hecho de que siempre las primeras impresiones son
las que quedan grabados de manera duradera en la mente del personal nuevo. Indicadores,
Remuneracion, Wayne, R. (2015) sostiene, que los empleados tienen un interés particular en
la obtencidn de informacion en relacion al sistema de remuneracion.

Por lo regular, la gestion otorga esta informacion a lo largo del desarrollo de
reclutamiento y seleccidn, y con continuidad la reitera a lo largo de la induccion. Cultura
corporativa, Wayne, R. (2015) dice que la civilizacion de la compaiiia refleja la forma “como
se hacen las cosas”. Esto se relaciona con multiples puntos, desde la forma donde se visten
los empleados hasta la manera en la que hablan. Recuerde nuestra exposicion previa del
capitulo 6 sobre la consideracion de la amoldacion organizacional para el triunfo de un
empleado. Trabajo en grupo, Wayne, R. (2015) comenta que exista predisposicion de parte
del empleado nuevo respecto al trabajo en equipo desde antes que se le contrate, al momento
de pasar por induccion se enfatiza la importancia de ser un miembro que destaque en los
equipos que se conformen en la empresa.

Dimension 03. Métricas para evaluar la capacitacion, Wayne, R. (2015) indica que

los altos mandos de la empresa se esfuerzan en el desarrollo y medir las capacitaciones por



ser fundamental para que dichas informaciones faciliten la aprobacion del area de
presupuesto asi como el visto bueno de los trabajadores, en su gran mayoria los altos mandos
no es un gasto sino una inversion. Indicadores, Alcance del aprendizaje, Wayne, R. (2015)
sostiene algunas empresas realizan pruebas que determinen lo aprendido por los trabajadores
a los programas de capacitacion, con una evaluacion de disefio de pre-tests y post-tests para
un grupo de control.

Cambio en el comportamiento, Wayne, R. (2015) comenta que las evaluaciones son
indicadores con gran exactitud de lo que conocimientos aprendidos, que permite
comprobarlos cambios en su comportamiento del personal. Benchmarking, Wayne, R.
(2015) argumentasen los procesos que permite medir y supervisar todo proceso interno que
se da en la organizacion, asi como las operaciones, que les permitan luego hacer un
comparativo con los datos obtenidos para ver el rendimiento y lograr la excelencia de sus
respectivas areas. Rendimiento laboral, Meter, W (2015), comenta que son las relaciones
entre el resultado y los tiempos que se utilizan para obtenerlos, a menor tiempo que cueste
la obtencion el resultado que se desea, el sistema sera reconocido como mas productivo.

Factor interno y externo que influye en el rendimiento Meter, W (2015), manifiesta:
adicionalmente de todo lo antes mencionado, al momento de evaluacion de los rendimientos
a nivel laboral, debemos tener en consideracion diversos factores externos, asi como
internos, siendo asi e aspecto mas importante a ser considerado como el factor interno el
liderazgo de direccion. Estructura organizativa, Cultura de las empresas. Factor externo:
Factor familiar y personal del trabajador. Factor ambiental o higiénico.

Dimensién clima organizacional. Meter, W (2015), refiere que el clima en una
organizacion es todo ambiente interno que se maneja en la organizacién y se merece la
atencion en toda organizaciéon. Siendo un fator que define de manera conjunta toda propiedad
habitual, tipica o caracteristica de las organizaciones, haciendo referencia a la naturaleza
propia de toda empresa, que es percibida por los trabajadores que se interrelacionan con ella.
Dimension gestion por competencias. Motivacion laboral. Meter, W (2015), comenta que
las motivaciones estan constituidas por todos los componentes capaces de ocasionar,
sostener y dirigir la conducta hacia un propoésito. La forma como los individuos reaccionan
frente esos estimulos obedece a componentes como la personalidad, la educacion, el sistema
de valores que posea.

Capacitacion: Es el desarrollo de desarrollar caracteristicas en los elementos

humanos, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los



objetivos de la organizacién. El objetivo de la capacitacion es influir en los habitos de los
individuos para incrementar su eficacia en su trabajo. Capital intelectual: Pertenece a los
conceptos de méas grande disputa hace poco. Al opuesto del capital financiero, que es
cuantitativo y numeérico y se fundamenta en activos tangibles y contables, el capital
intelectual es completamente invisible e intangible. Coherencia: Percepcion de la medida en
que las actuaciones del personal y de la Compafiia se ajustan a los principios, objetivos,
normas y estatutos establecidos.

Confiabilidad: La confiabilidad es el nivel en el cual una prueba de seleccién arroja
resultados firmes. Los datos sobre la confiabilidad revelan el nivel de seguridad conferido a
la prueba. Avance organizacional: es un esfuerzo de extenso periodo, apoyado por la alta
direcciéon, que tiene por objeto hacer mejor los procesos para la satisfaccion de
inconvenientes y la actualizacion organizacional, por medio de un diagnostico eficiente.
Eficiencia: Es una medida normativa de la utilizacion de los elementos en los procesos.

La eficiencia se preocupa de los medios, procedimientos y métodos mas indicados
que sean oportunamente planeados y organizados, a fin de garantizar la utilizacion impecable
de los elementos accesibles. Entrevista de trabajo: La entrevista de trabajo es una
conversacién orientada hacia las misiones en la cual un entrevistador y un candidato a un
puesto de trabajo intercambian informacion. Comunmente, las entrevistas no fueron un
instrumento de prediccién valido en relacion con el triunfo en un trabajo. Estabilidad:
Percepcion del nivel en que los empleados ven visibles opciones de permanencia de la
compafiia y estiman que a la multitud se le mantiene o despide con método justo.
Estandarizacion: La estandarizacién es la uniformidad en los métodos y la condicion
relacionada con la gestion de las pruebas.

Para contrastar el desarrollo de numerosos candidatos en una sola prueba, es requisito
que todos la resuelvan en condiciones tan semejantes como se pueda. Evaluaciéon de
desempefio: el desarrollo en un puesto, o sea, en el accionar de la persona que lo ocupa. Este
desarrollo es situacional. Varia de un individuo a otra y es dependiente de incontables
causantes condicionantes que influyen bastante en ¢él. Motivacion: Actividad realizada por
un individuo para conseguir que otra lleve a cabo algo.

Comunmente pensamos que el gerente o jefe es quien trata de motivar a los
integrantes del grupo, pero en el ambito de trabajo hay bastante gente que requieren motivar
a otros. Reclutamiento interno: El reclutamiento es de adentro cuando, al haber una cierta

vacante, la compaiiia trata de llenarla por medio del reacomodo de sus empleados, los cuales



tienen la posibilidad de ser promovidos. Validez del constructo: La validez del constructo es
un procedimiento de validacion de pruebas que establece si una prueba mide algunos
constructos, 0 aspectos, que el examen de puestos considera destacables para la ejecucion de
un trabajo. Valores colectivos: Nivel en que se perciben en el medio interno: Cooperacion
(ayuda mutua). Compromiso (esfuerzo y cumplimiento) y Respeto (consideracion. buen
trato.



Il. METODO

2.1.  Tipos de Investigacion: aplicada

La investigacion o exploracion es aplicada, su razon se baso en la curiosidad, el inmenso
gozo de conocer nuevos entendimientos, como dicen otros, el carifio de la inteligencia por
la inteligencia. Nivel de Investigacion: Descriptiva y Correlacional Descriptiva:

Para describirlo con propiedad por lo general se recurre a medir alguna 0 numerosas de sus
propiedades.

Correlacional: Esta clase de estudios tiene como finalidad comprender la relacion o nivel de
organizacion que permanezca entre dos 0 mas conceptos, categorias 0 cambiantes en un
contexto en especial. En oportunidades s6lo se examina la relacion entre dos cambiantes,
pero con continuidad se ubican en el estudio relaciones entre tres, 4 0 mas cambiantes.
Exploracion no en fase de prueba. Estudios que se hacen sin la manipulacion deliberada de
cambiantes y en los que solo se observan los fendmenos en su ambito natural para luego

analizarlo.

Los disefios de exploracion transeccional o transversal recolectan datos en un solo instante,
en un tiempo exclusivo. Su propoésito es detallar cambiantes y investigar su incidencia e
interrelacion en un instante particular. Es como tomar una foto de algo que pasa.
(Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. 2010: 149)

Exploratorios

Diseflos transeccionales Descriptivos
Investigacion o
5 Correlacionales-causales

no experimental ' *

Disefios longitudinales

2.2. Poblacién, muestra y muestreo.

Total, de pobladores de un sector especifico (ciudad, o pais). Personas de la misma clase que
Ilenan un mismo sector geografico en un instante preciso. Exhibe, Es la parte de la gente que
se selecciona, de la cual verdaderamente se obtiene la informacion para el avance del estudio
y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las cambiantes objeto de

estudio.



No probabilistico: la seleccion de los elementos no es dependiente de la posibilidad, sino de
causas similares con las propiedades de la exploracion o de quien hace la exhibe. Aqui el
tramite no es mecanico ni con base en férmulas de posibilidad, sino que es dependiente del
desarrollo de toma de elecciones de un investigador o de un grupo de estudiosos y, por

supuesto, las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de exploracion,

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas mencionan desde su comienzo a la produccién de cosas, a llevar a cabo algo, a
la capacidad para llevar a cabo cosas, que supone un conocimiento empirico de como
hacerlas. (Tamayo, M. 2003:34). Las técnicas utilizadas son: N° (1) Observacion: esta
habilidad radica en arrimarse al fenémeno estudiado y ver de manera directa lo que pasa.
Algo infaltable en esta habilidad es que el espectador debe pasar inadvertido, de lo opuesto
es enormemente posible que los sujetos de estudio de la exploracion modifiquen su accionar
habitual. (Cid, A., Méndez, R. y Sandoval, F. 2011: 103). N° (2) Internet: No existe duda
sobre las opciones que hoy da Internet como una técnica de conseguir informacion; es mas,
se convirtio en uno de los mas importantes medios para conseguir informacién (Bernal, C.
2010: 194).

N° (3) Anélisis de Documentos: Técnica fundamentada en fichas bibliogréaficas que tienen
como propdasito investigar material impreso. Se utiliza en la preparacién del marco tedrico
del estudio. Para una exploracion de calidad, se recomienda usar de forma simultanea dos o
mas técnicas de recoleccion de informacion, con el objetivo de contrastar y complementar
los datos. (Bernal, C. 2010:194). N° (4) Encuesta: Pertenece a las técnicas de recoleccion de
informacidn mas utilizadas, mas alla de que cada vez pierde mas grande probabilidad por el
sesgo de la gente encuestada. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o grupo de
cuestiones que se organizan con el objetivo de conseguir informacion de la gente. (Bernal,
C. 2010:194).

N° (5) Fichaje: Esta técnica radica en obtener segmentos de informacion de fuentes
documentales, por ejemplo: extractos y/o sintesis de libros, articulos de perioddicos o revistas,
registros historicos, etc. La primordial herramienta de esta habilidad es la reduccién de la
informacidn final, que méas adelante va a poder organizarse a conveniencia del investigador
y segun con las partes dentro en el trabajo de exploracion. (Cid, A., Méndez, R. y Sandoval,
F.2011:95).
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El instrumento empleado en esta investigacion es un recurso es cual usa el investigador para
registrar la informacién o datos sobre las cambiantes que tiene en cabeza. (Hernandez, R.,
Fernandez, C. y Baptista, P. 2010: 200).

Cuestionario: El cuestionario es un grupo de cuestiones disefiadas para crear los datos
necesarios, con el objetivo de lograr los objetivos del emprendimiento de exploracion.
Hablamos de un plan formal para conseguir informacion de la unidad de examen objeto de
estudio y centro del inconveniente de exploracion. Generalmente, un cuestionario radica en
un grupo de cuestiones en relacién con una o mas cambiantes que van a medirse. El
cuestionario facilita estandarizar y uniformar el desarrollo de recoleccion de datos. (Bernal,
C. 2010: 250).

Validacion y confiabilidad del instrumento se divide en dos, N° (1) Validacion interna: La
validez interna mide si la accion de las cambiantes independientes o los tratamientos generan
los efectos en la variable ligado. Si el investigador revela que la variable en fase de prueba
(variable independiente) o de régimen causo las diferencias observadas en la variable ligado,
dicen que el ensayo tiene validez interna. (Bernal, C. 2010: 248).

N° (2) Validacion de constructo: el instrumento se evalGa respecto al nivel en que una
medicion se relaciona consistentemente con otras mediciones sobre conceptos que estan
midiéndose. (Bernal, C. 2010: 248). Prueba de confiabilidad del instrumento, Tiene relacion
alarigidez de las puntuaciones conseguidas por las mismas personas, cuando se las examina
en diferentes oportunidades con los mismos cuestionarios. O como aseguran Mc Daniel y
Gates (1992), “es la aptitud del mismo instrumento para producir resultados congruentes
cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan similares como sea posible”. (Bernal,
C. 2010:286). Hay distintos métodos para calcular la confiabilidad de un instrumento de
medicién. Todos usan métodos y formulas que generan coeficientes de fiabilidad.

La mayor parte de éstos tienen la posibilidad de oscilar entre cero y uno, donde un coeficiente
de cero significa nula confiabilidad y uno representa un mas alto de confiabilidad (fiabilidad
total, perfecta). Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mas grande error va a existir
en la medicion. Sencillamente vamos a comentar su interpretacion con la medida de rigidez
interna llamada “coeficiente alfa Cronbach”, que quizas es la mas usada. (Hernandez, R.,

Fernandez, C. y Baptista, P. 2010: 302).

11



oY Np
1+ p(N —-1)

donde:
N = nimero de preguntas y

p = promedio de las correlaciones.

2.4 Alfa de Cronbach

Tiene relacion a la rigidez de las puntuaciones conseguidas por las mismas personas, cuando
se las examina en diferentes oportunidades con los mismos cuestionarios. O como aseguran
Mc Daniel y Gates (1992), “es la aptitud del mismo instrumento para producir resultados
congruentes cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan similares como se pueda.
(Bernal, C. 2010:286).

Hernandez, Fernandez y baptista (2014) “confiabilidad de los instrumentos es cuando refiere
al nivel en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”
(p. 277) La presente exploracion se midio al instrumento aplicando el coeficiente de alfa de
Cronbach, cuyos indices de rigidez interna toman valores que van de 0al, donde: 0 significa
confiabilidad nula y lrepresentaconfiabilidadtotal. En nuestro caso después del examen de
confiabilidad del alfa de Cronbach se consiguio los proximos resultados.

La escala usada para interpretar los resultados del coeficiente de confiabilidad corresponde
al creador (Pino 2007, p. 380) quien establece la siguiente escala

Tabla 6

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Interpretacion escala

Alta confiabilidad 09 a 1
Fuerte confiabilidad. 0.76 a 0.89
Moderada confiabilidad. 05 a 0.75
Baja confiabilidad 001 a 0.49
No es confiable. -1 a 0

Fuente: Pino (1982). Estadistica. Lima: INIDE
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2.5  Métodos de analisis de datos

El examen cuantitativo de los datos se efectla por medio de la matriz de datos, la cual esta
guardada como archivo. Los examenes estadisticos se llevan a cabo por medio de programas
computacionales, con el apoyo de packs estadisticos, los mas conocidos son: SPSS, Minitab
y SAS. . (Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. 2010:336).

2.6 Aspectos éticos

Los métodos de exploracion y la publicacion de resultados tienen que estar respaldados por
la ética de la ciencia. “Para la redaccion del reporte es importante continuar las normas, los
criterios o protocolos establecidos y exigidos por la instituciéon a la cual va a existir de
entregarse el respectivo reporte. De esta forma como para la distribucion y la publicacién de
documentos previstos para tal efecto. (Cid, A., Méndez, R. y Sandoval, F. 2011:159).

Ya que la ciencia actualizada pertenece a los superiores logros de la raza humana, y sabiendo
que se vive en un mundo gobernado por unas ideologias basadas en la ciencia y en la
utilizacion de instrumentos conformados por ésta, es requisito tomar conciencia de que esas
ideologias y esos instrumentos tienen la posibilidad de usarse de manera precisa o erronea,
0séa, de un método ético o no ético. (Bernal, C. 2010:18).

APA se cred en Washington, D.C., es una organizacion cientifica y profesional que
representa a psicélogos en USA de Norteamérica. Su propdsito es seguir en la ciencia de la
psicologia, la promocion de la salud, la educacion y el confort humano. Las normas de
publicacion de la APA son usadas en instituciones académicas de diferentes paises. (Cid, A.,
Méndez, R. y Sandoval, F. 2011:160).
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I1l. RESULTADOS

Anélisis, interpretacion y discusiones de los resultados

Tabla 12. Niveles de capacitacion

Capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 47 64,4
Medio 21 28,8

Alto 5 6,8
Total 73 100,0

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 12 y figura 1 se observa, que, de los 73 trabajadores, 47 trabajadores (64,4%)
manifiestan que la falta continua de capacitacion es uno de los principales problemas en la
empresa Enel, 21 (28,8%) que algunas veces se brinda capacitaciones y 5 de ellos (6,8%)
manifiestan siempre se brindan las capacitaciones necesarias en la empresa eléctrica.

Tabla 13. Niveles de rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 50 68,5
Medio 20 27,4

Alto 3 4,1
Total 73 100,0

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 13 y figura 2 se observa, que, de los 73 trabajadores, 50 trabajadores (68,5%)
indican bajos niveles de rendimiento laboral,20 trabajadores (27,4%), indican un nivel medio

y 3 trabajadores (4,1%), indican altos niveles de rendimiento laboral en la empresa eléctrica.
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Tabla 14. Niveles de clima organizacional

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 50 68,5
Medio 20 27,4

Alto 3 4,1
Total 73 100,0

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 14 y figura 3 se observa, que, de los 73 trabajadores, 50trabajadores (68,5%),
perciben niveles bajos de clima organizacional en la empresa Enel, 20 trabajadores (27,4%),
indican un nivel medio y 3 trabajadores (4,1%), de ellos manifiestan percibir un nivel alto

respecto al clima organizacional de la empresa eléctrica.

Tabla 15. Niveles de gestion por competencias

Gestion por competencias

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 51 69,9
Medio 20 27,4

Alto 2 2,7
Total 73 100,0

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 15 y figura 4 se observa, que, de los 73 trabajadores, 51 trabajadores (69,9%)
manifiestan bajos niveles en la gestién por competencias, 20 trabajadores (27,4%) indican
percibir un nivel medio y 2 trabajadores (2,7%) de ellos manifiestan que existe niveles altos

en la gestion por competencias en la empresa eléctrica.
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Tabla 16. Niveles de motivacion laboral

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 53 72,6
Medio 17 23,3

Alto 3 4,1
Total 73 100,0

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 16 y figura 5 se observa, que, de los 73 trabajadores, 53 trabajadores (72,6%),
indican bajos niveles de motivacién laboral en la empresa Enel, 17 trabajadores (23,3%),
indican percibir un nivel medio y 3 trabajadores (4,1%),de ellos manifiestan que existen altos
niveles de motivacion laboral en la empresa eléctrica.

Prueba de confiabilidad

Tabla 17. Nivel de confiabilidad de la variable capacitacion.

Estadisticas de capacitacion

Alfa de N de
Cronbach elementos
674 9

Fuente: Alfa de Cronbach

La utilidad que se utilizé para saber la confiabilidad de la escala para la variable capacitacién
fue alpha de Cronbach. Con una prueba llevada a cabo a 73 trabajadores, consiguiendo 0,674

y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de moderada confiabilidad

Tabla 18. Nivel de confiabilidad del variable rendimiento laboral.

Estadisticas de rendimiento

laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
,909 9

Fuente: Alfa de Cronbach
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La utilidad que se utilizo para saber la confiabilidad de la escala para la variable rendimiento
laboral fue alpha de Cronbach. Con una prueba llevado a cabo a 73 trabajadores,
consiguiendo 0,909 y poniendo en evidencia que la escala aplicada es una prueba de alta

confiabilidad.

Tabla 19. Nivel de confiabilidad de clima organizacional.

Estadisticas de clima
organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
721 3

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utilizé para determinar la confiabilidad de la escala para la dimension
clima organizacional fue alpha de Cronbach. Con una prueba realizado a 73 trabajadores,
obteniendo 0,721 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de moderada

confiabilidad.

Tabla 20. Nivel de confiabilidad de la dimension gestién por competencias.

Estadisticas de gestidn por
competencias

Alfa de N de
Cronbach elementos
,850 3

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utiliz6 para determinar la confiabilidad de la escala para la dimensién
gestion por competencias fue alpha de Cronbach. Con una prueba realizado a 73
trabajadores, obteniendo 0,850 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de alta

confiabilidad.
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Tabla 21. Nivel de confiabilidad de la dimensién motivacion laboral.

Estadisticas de motivacion

laboral
Alfa de N de
Cronbach elementos
,715 3

Fuente: Alfa de Cronbach

La herramienta que se utiliz6 para determinar la confiabilidad de la escala para la dimensién
motivacion laboral fue alpha de Cronbach. Con una prueba realizado a 73 trabajadores,
obteniendo 0,715 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de moderada

confiabilidad.

Prueba de hipdtesis
Prueba de hipotesis genera
HO: No existe relacion entre capacitacion y rendimiento laboral en la empresa eléctrica

H1: Existe relacion entre capacitacion y rendimiento laboral en la empresa eléctrica

Tabla 22. Nivel de correlacién y significacion de capacitacion y rendimiento laboral

Correlaciones

val va2
Rho de Spearman capacit Coeficiente de correlacion 1,000 874
acion  sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
rendimi Coeficiente de correlacion 874 1,000
ento gjg. (bilateral) 000
laboral
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 22, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
p=0.874, 1o cual significa que existe una correlacion fuerteentre las variables, frente al p =0.000
< 0.05, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion

entre capacitacion y rendimiento laboral en la empresa eléctrica.
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Prueba de hipotesis especificas

Hipétesis especifica 1:

HO: No existe relacion entre capacitacion y clima organizacional en la empresa eléctrica.

H1: Existe relacion entre capacitacion y clima organizacional en la empresa eléctrica.

Tabla 23. Nivel de correlacién y significacion de capacitacion y clima organizacional.

Correlaciones

val dimlv2

Rho de Spearman capacitac Coeficiente de correlacion 1,000 ,810™
ion Sig. (bilateral) ,000
N 73 73
clima Coeficiente de correlacion ,810™ 1,000

organizac gjq (bilateral) ,000

ional

73 73

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 23, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman

p=0.810, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre las variables, frente al p =

0.000 < 0.05, por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: Existe

relacion entre capacitacion y clima organizacional en la empresa eléctrica.

Hipotesis especifica 2:

HO: No Existe relacién entre capacitacién y gestion por competencias en la empresa

eléctrica.

H1: Existe relacidn entre capacitacion y gestion por competencias en la empresa eléctrica.
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Tabla 24. Nivel de correlacion y significacion de capacitacion y gestion por competencias.

Correlaciones

val dim2v2
Rho de Spearman capacitac Coeficiente de correlacion 1,000 848"
ion Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
gestion  Coeficiente de correlacion 848" 1,000
por Sig. (bilateral) ,000
competen
cias 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 24, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
p=0.737, lo cual significa que existe una correlacion moderadaentre las variablescapacitacion
y gestion por competencias, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna: Existe relacidn entre capacitacion y gestion por competencias

en la empresa eléctrica.

Hipotesis especifica 3:

HO: No Existe relacion entre capacitacion y motivacion laboral en la empresa eléctrica.
H1: Existe relacion entre capacitacion y motivacion laboral en la empresa eléctrica.

Tabla 25. Nivel de correlacién de capacitacién y motivacién laboral.

Correlaciones

val dim3v2
Rho de Spearman capacitac Coeficiente de correlacion 1,000 868"
ion Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
Motivaci Coeficiente de correlacion ,868™ 1,000
on Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la tabla 25, se observa la relacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman
p= 0.868, lo cual significa que existe una correlacion fuerteentre las variablescapacitacion y
motivacion laboral, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna: Existe relacion entre capacitacion y motivacion laboral en la empresa

eléctrica.

IV. DISCUSION

Segun los resultados hallados en la prueba estadistica con la prueba alfa de Cronbach (ver
pag. 40), para medir el nivel de confiabilidad del cuestionario de 18 cuestiones que se llevo
a cabo como exhibe a 73 trabajadores en la compafiia eléctrica, lima - 2019, el cual halla
como resultado una correlacion fuerte efectiva entre las cambiantes capacitacion y
desempefio laboral con un nivel de confiabilidad respectivamente de 0.774 y 0.909 del
resultado de los cuestionarios, la cual sirve como una banco de informacion creible para
llevar a cabo los examen propios a las respuestas halladas para los objetivos en la
proposicion. Con el banco de informacidn se llevo a cabo un cuadro resumen general a nivel
de frecuencias y porcentajes de las respuestas halladas que rechazan las conjeturas nulas y

se admiten la conjetura alternas de la presente exploracion.

Lo que facilita llevar a cabo un aporte al estudio de la variable capacitacion, sus
dimensiones 1, llamado Procedimientos de capacitacion; su extension 2, llamado Induccion;
y su extension 3, llamado Medidas para considerar capacitacion. La variable Desempefio
Laboral con su extensién 1, llamado Clima organizacional; su extension 2, llamado
Administracion por competencias; y su extension 3, llamado Razon laboral. Las cuales
fueron objeto de estudio 60 trabajadores de la compafiia sodimac, los olivos - 2019; que
llenan cargos de compromiso en la organizacion empresarial, los cuales fueron
seleccionados de forma aleatoria con un corte exclusivo en el tiempo para la encuesta de su
poblacién total, logrando medir con el instrumento que nos permitié encontrar resultados
altos de correlacion entre las cambiantes nombradas, de esta forma como una alta fiabilidad

de cada variable y extension descrita en la presente exploracion.

Estamos segun la proposicion de Diaz 2016, quien sugiere que hay concordancia y

una relacién alta entre las cambiantes de capacitacion con el desempefio laboral en la

21



compafiia. La cual es un indicativo del mismo modo que la presente proposicion que ademas
hay una relacion alta entre las cambiantes estudiadas. Con la presente exploracion se afirman
ademas que cada vez mas hombres de negocios, directivos y generalmente dirigentes de
instituciones, se han abierto a la necesidad de contar para el avance de sus organizaciones
con programas de capacitacion y avance que promueven la prevencion de los peligros
laborales que existen en toda empresa algunas en mayor medida que otras, asi mismo
incrementan los indices de trabajo en equipo, las cuales no se encuentran debidamente
atendidos como un factor importante en la empresa la cual tiene una repercusion directa en
el desempefio dela organizacion asi como su rentabilidad de la misma, la que repercute
incluso en un mejor clima de la organizacion. Chiavenato, I. (2016) sefial6: Transmision de
informacién: el contenido es el elemento fundamental de varios programas de capacitacion,
quiere decir que, la informacion que se imparte entre los educandos con apariencia de un
grupo de entendimientos. Comunmente, la informacion es general, predominantemente
sobre el trabajo, como informacion en relacion a la compafiia, sus bienes y prestaciones, su
organizacion y reglas, las reglas y los estatutos, etc. Ademas, puede involucrar la transmision

de nuevos entendimientos.

En cuanto a los bajos niveles de capacitacion mostrado en el trabajo de investigacion
es porgue las empresas consideran como un gasto y no como inversiones todo lo referente a
capacitaciones asi, como el mejorar o especializar a sus empleados tiene un impacto en una
mayor rotacién del personal debido a que con los conocimientos adquiridos los trabajadores
buscan nuevos empleos con mejores pagas en detrimento de lo invertido en su
especializacion. Meter, W (2015), comenta que son las relaciones entre el resultado y los
tiempos que se utilizan para obtenerlos, a menor tiempo que cueste la obtencidn el resultado
que se desea, el sistema sera reconocido como mas productivo. Segun Serna (2016), refiere:
La evaluacion de desempefios laborales es el desarrollo por medio del cual la compafiia tiene
conocimiento de su circunstancia en relacion a la seguridad y la salud de sus trabajadores.
Se encuentra dentro de las ocupaciones laborales que legalmente tienen que realizar todas y

todas las compafiias.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Respecto al propdsito general y en respuesta a la conjetura general, se concluye que
hay un nivel de correlacion importante fuerte (r = 0.874*) siendo una correlacion efectiva
entre el peligro laboral y equipo de trabajo de ventas para el cumplimiento de las normas
dadas por la compafiia eléctrica, lima - 2019, con un nivel de sig de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Segunda: Con respecto al propdsito especifico 1 y en respuesta a la conjetura
especifica 1, se concluye que hay un nivel de correlacion importante fuerte (r = 0.810%)
siendo una correlacion efectiva entre el riesgo laboral y equipo de trabajo de ventas para el
cumplimiento de las normas dadas por la compafiia eléctrica, lima - 2019, con un nivel de
sig de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Tercera: Con respecto al propdsito especifico 2 y en respuesta a la conjetura
especifica 2, se concluye que hay un nivel de correlacién importante fuerte (r = 0.848%)
siendo una correlacion efectiva entre el riesgo laboral y tipos de equipo para el cumplimiento
de las normas dadas por la compafiia eléctrica, lima - 2019, con un nivel de sig de 0.01 y
p=0.000 < 0.05.

Cuarta: Con respecto al proposito especifico 3 y en respuesta a la conjetura
especifica 3, se concluye que hay un nivel de correlacion importante fuerte (r = 0.868%)
siendo una correlacion efectiva entre el riesgo laboral y disefio de equipo para el
cumplimiento de las normas dadas por la compafiia eléctrica lima - 2019, con un nivel de sig
de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

VI. RECOMENDACIONES

Primera: Para los responsables de la empresa; basandonos en el analisis, se hace la
recomendacion para mejorar los bajos niveles de capacitacién aumentando las inversiones
en capacitar a los trabajadores de la organizacion, que permita aumentar el rendimiento
laboral de la organizacidn a niveles altos de rentabilidad y mejorar el area de capacitaciones,
asi como el nimero de capacitaciones.

Segunda: A los altos mandos de la empresa se recomienda que se especialice al
personal de la empresa para mejorar los rendimientos laborales, asi como mejorar el clima
laboral mediante diversas dinamicas y capacitaciones que se brinde al personal bajo su cargo.

Tercera: A los responsables de las empresas definir la gestion por competencias de
los trabajadores en sus respectivas areas, asi como su difusion y su reglamento que permita

elevar los rendimientos laborales en conjuntos de la empresa.
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Cuarta: Asi mismo se recomienda crear programas de capacitacion con sus respetivas
dinamicas orientadas a aumentar la motivacion laboral en sus trabajadores, asi como mejorar
los niveles de motivacion laboral que permitan impactar y aumentar los rendimientos

laborales de los trabajadores en la empresa.
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE 01

Variable: ......CAPACITACION .....c.ccccerninimarsissssasssncssnsssasssneassnaraasanss ssassanas
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Cursos P1: ;Considera usted que los cursos impartidos por los instructores usan la 1=Nunca 2=Casi
i i metodologia adecuada de capacitacion para con usted? =
impartidos por nunca 3=A veces
Métodos de instructores P2: ; Piensa usted que lametodologia de capacitacion impartida son estudios de casos | 4=Casi siempre
o ; reales en la empresa? .
capacitacion 5=Siempre
P Estudio de caso P3: ¢El modelado de comportamiento del colaborador es medido de manera frecuente P
Modelado de por el 4rea de capacitacion?
comportamiento
Remuneracién | P4: ¢En el 4rea de capacitacion brindan una remuneracion al memento de que el 1=Nunca 2=Casi
Cultura personal pasa por induccion para las funciones de su trabajo? nunca 3=A veces
Induccion corporativa Pfé: ¢indica usted sila cultura corporativa de laempresa es tocada frecuentemente en | 4=Casj siempre
Trafie] la induccion del area de capacitacion de la empresa? 5=Siempre
ra g goen P6: ;Manifieste usted si existe trabajo en equipo en el personal nuevo al ser
equipo capacitado en la induccion del personal?
Alcance del P7: ;Considera usted que las métricas de evaluacion del drea de capacitacion alcanzan 1=Nunca 2=Casi
Métricas para evaluar aprendizaje realmente las metas de aprendizaje fijadas para con el personal de la empresa? nunca 3=A veces
capacitacion Cambio en el P8: ;Piensa usted que el cambio en el comportamiento en el personal capacitado es | 4=Casj siempre
mportamient medido en las evaluaciones que se da después la capacitacion para saber su impacto? 5=Si empre
camp '.e R P9: ; Considera que se aplica el benchmarking como modo de comparar los resultados
Benchmarking logrados en las métricas de capagitacion del personal capacitado?

Fuente: Elaboracion propia.
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MATRIZ DE OPERAClONALIZACION DE LAS VARIABLE 02

71 [ — RENDIMIENTO LABORAL......cocctericmericnnnnnissnsinenssessinnnssnnssnssane
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Liderazgo P10; ;Considera usted que su jefe inmediato ejerce el liderazgo de 1=Nunca 2=Casi

Clima organizacional

Reconocimiento
Desarrollo

manera adecuada permitiendo mejorar el clima organizacional de su
empresa’?

P11: ¢Indique usted si en su empresa brindan el reconocimiento
necesario cuando existe un buen rendimiento laboral en su area de
trabajo?

P12: ; Manifieste usted si su desarrolla profesional en la empresa donde
labora permite que su rendimiento laboral tenga un impacto en la
organizacion?

nunca 3=A veces
4=Casi siempre
5=Siempre

Gestion por
competencias

Experiencia
Habilidades
Oportunidad

P13: ¢ Indique usted si la experiencia ganada en la empresa aporta a un
mejor rendimiento laboral en la empresa?

P14: ; Considera que las habilidades aprendidas que ha desarrollado en
la gestion por competencias generan un mejor rendimiento laboral de su
parte?

P15; ;Piensa usted que existe oportunidades en la empresa para un
mejor rendimiento laboral desarrolladas por la gestién por competencias
en |a organizacion?

1=Nunca 2=Casi
nunca 3=A veces
4=Casi siempre
5=Siempre

Motivacion laboral

Rendimiento
Productividad
Crecimiento

P16: ¢ El mejor rendimiento laboral que usted tiene es consecuencia de
la motivacion recibida por sus superiores en la empresa?

P17: ;Manifiesta que la mofivacion laboral en la empresa mejora el
rendimiento laboral en su organizacion?

P18: ;Considera que se aplica el benchmarking como modo de
comparar los resultados logrados en las métricas de capacitacion del
personal capacitado?

1=Nunca 2=Casi
nunca 3=A veces
4=Casi siempre
5=Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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'‘RTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Capacitacion y Rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa

el- Lima 2019”

I° | VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL

Pertinencia! Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima organizacional Si No Si No Si No
¢ Considera usted que su jefe inmediato ejerce el liderazgo de manera adecuada P b o
permitiendo mejorar el clima organizacional de su empresa? x
¢Indique usted si en su empresa brindan el reconocimiento necesario cuando existe / /
un buen rendimiento laboral en su érea de trabajo? /7
¢ Manifieste usted si su desarrolla profesional en la empresa donde labora permite 4 P &
que su rendimiento faboral tenga un impacto en la organizacion? 4
DIMENSION 2: Gestién por competencias Si No Si No Si No
¢Indique usted si la experiencia ganada en la empresa aporta a un mejor v P ]
rendimiento laboral en la empresa? /.
¢ Considera que las habilidades aprendidas que ha desarrollado en la gestion por P 7~ /
competencias generan un mejor rendimiento laboral de su parte?
¢ Piensa usted que existe oportunidades en la empresa para un mejor rendimiento / / /
laboral desarrolladas por la gestion por competencias en la organizacion?
DIMENSION 3: Motivacién laboral Si No Si No Si No
} ¢ El mejor rendimiento laboral que usted tiene es consecuencia de ta motivacion / P
recibida por sus superiores en la empresa? 7
} | ¢Manifiesta que la motivacion laboral en la empresa mejora el rendimiento laboral
en su organizacion? - / i
i | ¢Existe un crecimiento en el rendimiento laboral de su area de trabajo como o
resultado de la motivacion laboral que se brinda en la instituciéon? #

iservaciones (precisar si hay suficiencia):

)inién de aplicabilidad:  Aplicable [>(1

ellidos y nombres del juez validador. Dr/}(ﬁ: ﬁ.,/éé”/%/gé"zw’w‘

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

.. de..2&...del 2019

~

o

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Capacitacion y Rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa

Enel- Lima 2019”
N° VARIABLE 1: CAPACITACION Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Métodos de capacitacién Si No Si No Si/| No
1 Considera usted que los cursos impartidos por los instructores usan la metodologia / I/
adecuada de capacitacion para con usted
2 Piensa usted que la metodologia de capacitacion impartida son estudios de casos \/ / l/
reales en la empresa
3 El modelado de comportamiento del colaborador es medido de manera frecuente / / /
por el &rea de capacitacion
DIMENSION 2: Induccién Si No Si No Siy No
7 En el area de capacitacién brindan una remuneracion al momento de que el / / /
personal pasa por induccion para las funciones de su trabajo )
8 Indica usted si la cultura corporativa de la empresa es tocada frecuentemente en la / / !//
induccion del area de capacitacion de la empresa
9 Manifieste usted si existe trabajo en equipo en el personal nuevo al ser capacitado / V
en la induccion del personal
DIMENSION 3: Métricas para evaluar capacitacién Si No Si, No Si No
13| Considera usted que las métricas de evaluacion del &rea de capacitacion alcanzan / V4 /
realmente las metas de aprendizaje fijadas para con el personal de la empresa
14 | Piensa usted que el cambio en el comportamiento en el personal capacitado es l/ /
medido en las evaluaciones que se da después la capacitacion para saber su
impacto 4
15 | Considera que se aplica el benchmarking como modo de comparar los resultados ;/ l/
logrados en las métricas de capacitacién del personal capacitado
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥] plicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

A . )t -

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. LLLWCP%?Q?"% ...... @’/(/“C(Cv ...................... DNI":Q(é}S/{O ..............
) st = - ! ) - o o il

Especialidad del validador:....... C}f@ Q@MWWWW&WM% ............................................................

]

. Oéde‘:f/b‘%el 20/%
1Pertinencia:El item corrésponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o &
dimension especifica del constructo \
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es @ /—\va (/ S
conciso, exacto y directo A ) :

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma del Expe Informante.
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Capacitacion y Rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa

Enel- Lima 2019”

N° | VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima organizacional Si, No Si, No Si No
1 Considera usted que su jefe inmediato ejerce el liderazgo de manera adecuada i/ i i/ /
permitiendo mejorar el clima organizacional de su empresa
2 Indique usted si en su empresa brindan el reconocimiento necesario cuando existe / / /
un buen rendimiento laboral en su &rea de trabajo
3 Manifieste usted si su desarrolla profesional en la empresa donde labora permite E/ I/ V
que su rendimiento laboral tenga un impacto en la organizacion
DIMENSION 2: Gestién por competencias Si No Si No Si No
7 Indique usted si la experiencia ganada en la empresa aporta a un mejor rendimiento / /
laboral en |la empresa l/
8 Considera que las habilidades aprendidas que ha desarrollado en la gestién por / v /
competencias generan un mejor rendimiento laboral de su parte
9 Piensa usted que existe oportunidades en la empresa para un mejor rendimiento / /
laboral desarrolladas por la gestién por competencias en la organizacion :
DIMENSION 3: Motivacion laboral Si No Si No Si No
13 El mejor rendimiento laboral que usted tiene es consecuencia de la motivacion ;// / ‘/
recibida por sus superiores en la empresa
14 | Manifiesta que la motivacion laboral en la empresa mejora el rendimiento laboral en v / /
su organizacion.
15 Existe un crecimiento en el rendimiento laboral de su érea de trabajo como resultado % / /
de la motivacion laboral que se brinda en la institucion
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [A] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
s A -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . (,4’ Qe & ,h((k M"*’7wd“~ ........................... ;) AR ASIR O

- iy »
Especialidad del validador:....! E_] 2 ....... @'94/-4.@"4.«‘ ...... L e

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

£ @(%

¢ \ .
Firma del Expmrmante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “Capacitaciéon y Rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa
Enel- Lima 2019”

N° VARIABLE 1: CAPACITACION Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Métodos de capacitacion Si No Si | No Si, No
1 Considera usted que los cursos impartidos por los instructores usan la metodologia / . 174 /
adecuada de capacitacion para con usted e
2 Piensa usted que la metodologia de capacitacion impartida son estudios de casos / / /
reales en la empresa
3 El modelado de comportamiento del colaborador es medido de manera frecuente / /
por el drea de capacitacion
. DIMENSION 2: Inducci6n Si No Si No Si No
7 En el area de capacitacion brindan una remuneracion al momento de que el / / ‘/
personal pasa por induccion para las funciones de su trabajo ! >
8 Indica usted si la cultura corporativa de la empresa es tocada frecuentemente en la / / /
induccion del area de capacitacion de la empresa
9 Manifieste usted si existe trabajo en equipo en el personal nuevo al ser capacitado 1/ /
en la induccién del personal
DIMENSION 3: Métricas para evaluar capacitacién Si No Si No Si No
13 Considera usted que las métricas de evaluacion del area de capacitacion alcanzan / /
realmente las metas de aprendizaje fijadas para con el personal de la empresa i/
14 Piensa usted que el cambio en el comportamiento en el personal capacitado es / /
medido en las evaluaciones que se da después la capacitacion para saber su /
impacto 7
15 Considera que se aplica el benchmarking como modo de comparar los resultados / ‘/ /
logrados en las métricas de capacitacion del personal capacitado )
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %’i‘\l DA‘\N\M‘\‘E"\‘U\X“QQQC“QD DNELAOGISIR S

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimensién
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Enel- Lima 2019”

N° | VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL Pertinencia! Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima organizacional Si No Si, No Si No
1 Considera usted que su jefe inmediato ejerce el liderazgo de manera adecuada (/ (/
permitiendo mejorar el clima organizacional de su empresa ’ 2
2 Indique usted si en su empresa brindan el reconocimiento necesario cuando existe i/ ’/ /
un buen rendimiento laboral en su area de trabajo
3 Manifieste usted si su desarrolla profesional en la empresa donde labora permite ”{ y
que su rendimiento laboral tenga un impacto en la organizacién
DIMENSION 2: Gestién por competencias Si No Si No Si No
4 Indique usted si la experiencia ganada en la empresa aporta a un mejor rendimiento L/ { y
laboral en la empresa
8 Considera que las habilidades aprendidas que ha desarrollado en la gestién por / i l/
competencias generan un mejor rendimiento laboral de su parte
9 Piensa usted que existe oportunidades en la empresa para un mejor rendimiento / /
laboral desarrolladas por la gestion por competencias en |a organizacion ’
DIMENSION 3: Motivacién laboral Si No Si No Si, No
13 | El mejor rendimiento laboral que usted tiene es consecuencia de la motivacion M ;/ P
recibida por sus superiores en la empresa
14 Manifiesta que la motivacion laboral en la empresa mejora el rendimiento laboral en )/ . i/
su organizacion.
15 Existe un crecimiento en el rendimiento laboral de su area de trabajo como resultado }/ y’ V
de la motivacion laboral que se brinda en la institucién !

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [t/]/
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador

O ANwmesk cn ho=

1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Firma del qxperto Informante.

A

80



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DEL TRABAJO
DE INVESTIGACION O LA TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
ZUNIGA DE GUILLERMO VICTORIA DEL PILAR

D.N.L : 17545198

Domicilio  : AV. MICAELA BLOG G1 DPTO 1205 URB LAS
TORRES DE VILLASOL.

Teléfono : Fijo 01-2203809 Movil : 924691735

E-mail : VZUNIGADG@GMAIL.COM

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:

Bl Trabajo de Investigacion de Pregrado

[ Tesis de Pregrado
Facultad :
ESCUBIA! |  smmreiancs: Givsissmsmesisnimms s eniinsbenisemsmest anssamns o s o
0 T - L
B Grado [ Titulo

BACHILLER EN ADMISNISTRACION

[ Tesis de Post Grado
[0 Maestria [ Doctorado
Grado -2 ———————
M ENCION &

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
ZUNIGA DE GUILLERMO VICTORIA DEL PILAR
Titulo del trabajo de investigacion:
CAPACITACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE UNA EMPRESA
ELECTRICA, LIMA 2019.

Ao de publicacion : 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, Autorizo a publicar parte de mi trabajo de
investigacion o tesis.

N0 DA€
Fecha: \/}5“((}’2(/ I



"—' UC V ACTA DE APROBACION DE
UNIVERSIDAR ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE

CESAR VALLEJO
INVESTIGACION

Yo, Victor Demetrio Ddvila Arenaza, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo campus Lima Norte, revisor (a) del
trabajo de investigacion titulado: “CAPACITACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE UNA EMPRESA
ELECTRICA. LIMA METROPOLITANA, 2019”, de la estudiante ZUNIGA DE GUILLERMO VICTORIA DEL
PILAR, constato que la investigacién tiene un indice de similitud del 25% verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 04 de Setiembre de 2019

Elaboro Direccion de | Revisé Responsable del SGC Aprobo Vicerrectorado de

Investigacion Investigacion
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\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

ZUNIGA DE GUILLERMO VICTORIA DEL PILAR
INFORME TITULADO:
CAPACITACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL DE UNA EMPRESA

ELECTRICA, LIMA 20165.

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

BACHILLER EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 12/07/2019

NOTA O MENCION: QUINCE (15)

O DE INVESTIGACION

75



» oo Uﬁ g uonnjosay ybiy GE66 'seiqejed ap ciawnN 12 9p | euibeq

L4 o\o _.V WOD GaMuUpy e|p w

6lof
Nad v
¢ e gs woopgosmwm
SINOLVZINVONO 30 NOLISTD

NOVOLISIANI 30 VANIT

& 0 fi 9
..E:..u_.-m.n;w;s.:_ YO PUSUING minely epusn ] Ny
9 Baremaiva
< % 1> Boyg-aeshunyr £ m FOSISV
@
< % L> -epsiauneopesonuy V % (RLSIRY0-T00 Q1IN0 311 19 B0 o 30 Ehing
. vioLy
o
< %V >
NOIVALSININGY N3 ¥ TTHOVE
30 ONWAAY IV OAVED 13 HINTLHO VEYA NOIIVE NI90 OVEvaL
< %8 [4 o

G2 VINET YOIMLOA 1

< O\O N P epissanN © opeBanug —( VSTHANT YN S TVHOBRY T OLNAINIANTY 13 A NOLDY LDVEY)

SeIuapidung TNGY 34 TVNOISHIONd V1083

- |
| 55 | SHTVINVSTUING SYIONLD 40 cZ._,Cf.m

IEPUBISS SBIUAN} OPUSIA UBISA 85 WT b i | g
< : > mﬂ,” Or31VA ¥YS3D QVAISHIAINA E
% GC (2] LS

SBIOUBPIDUIOD P UBWINS3Y

) A ~0£3pe v o/ -- X20p NILINYNL 0130719 es2idwa™Bun"ap [eioge| juanuipuas |2 A oIpns }oeqpasy ¥

= hv Q 3 3 ¥ vea 1 . WODTUIPIUING h o~

O] RRIOW - OIS 4Ieqp3d3

76



