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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion que existe entre
la capacitacién de personal y la efectividad organizacional de la Agencia de aduana
Caceres E.l.LR.L., Callao, 2021. La investigacion fue de tipo basica, de nivel
descriptivo — correlacional, de disefio no experimental — transversal y bajo el
enfoque cuantitativo. La poblacion fueron los 15 trabajadores de la empresa antes
mencionada, por tanto, la muestra fue censal. Los datos se recolectaron a través
del instrumento denominado cuestionario y fue aplicado mediante la técnica de la
encuesta. Los resultados obtenidos en el analisis inferencial reflejaron la
significancia bilateral de 0.000, siendo que se rechazo la hipotesis nula y se aceptd
la hipétesis alterna, ademas del valor reflejado de Rho de Spearman de 0.839, es
decir de correlacién positiva y alta, con lo cual se determind que, si existe relacion
entre la capacitacién de personal y la efectividad organizacional de la Agencia de
aduana Caceres E.|.R.L., Callao, 2021.

Palabras clave: capacitacion de personal, efectividad organizacional, conocimientos,

habilidades, agencia de aduana.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between personnel
training and organizational effectiveness of the Caceres Customs Agency E.I.R.L.,
Callao, 2021. The research was basic, descriptive-correlational, with a non-
experimental-cross-sectional design and a quantitative approach. The population
was the 15 workers of the company; therefore, the sample was a census. The data
were collected through the instrument called questionnaire and was applied by
means of the survey technique. The results obtained in the inferential analysis
reflected the bilateral significance of 0.000, being that the null hypothesis was
rejected, and the alternative hypothesis was accepted, in addition to the reflected
value of Spearman’s Rho of 0.839, of positive and high correlation, with which it was
determined that, if there is a relationship between personnel training and

organizational effectiveness of the Caceres Customs Agency E.l.R.L., Callao, 2021.

Keywords: personnel training, organizational effectiveness, knowledge, abilities

customs agency.



. INTRODUCCION

En el contexto internacional, la capacitacion del trabajador es considerada como
una importante gestion al desarrollo del talento humano segun lo precisa la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), dicho organismo expresa que Paises
como Dinamarca, ltalia, Japon, Estados Unidos, mediante estudios han mezclado
la formacién especifica con la innovacién, revelando que las empresas que realizan
estas estrategias tienen trabajadores mas productivos. Resumiendo, la capacitacion
eleva el grado de cualificacion del trabajador beneficiandose no solo este, sino

también las organizaciones en diversos aspectos.

Asi mismo el referido organismo internacional, revela que, en América Latina
y Caribe, solo 01 de cada 09 trabajadores reciben algun tipo de capacitacion en un
periodo anual, en comparacién a paises miembros de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), la cifra esta por encima del 50%.
Es asi como la capacitacién es considerada como un ingrediente fundamental para
las organizaciones, pero estaba debe ser permanente, para el desarrollo de los

trabajadores y alineada a los objetivos y metas de cada empresa.

En el ambito internacional la empresa DHL, el portal web Lanota.com de
Colombia, revela que DHL ha mantenido su liderazgo en el ranking de Agencias de
aduana, lo cual es propio y razonable de dicha corporacion ya que es uno de los
lideres en el mundo del sector aduanero, debido a que esta especializada en el
envio internacional, servicios de mensajeria y transporte, dicha organizacion es
reconocida por su novedoso programa de entrenamiento y desarrollo denominado
“Especialistas Internacionales Certificados” la cual es una plataforma de
capacitaciéon presente en todos los paises donde tiene presencia, ello ha constituido
un cambio cultural y ha tenido influencia positiva y tangible en el conocimiento,
destrezas y compromiso de los trabajadores, el éxito radica en las sesiones de

entrenamiento que se imparten a los trabajadores capacitados como facilitadores.
1



Observandose en el Peru, el ranking de operaciones que se realiza en la
aduana segun el reporte del portal web institucional de la SUNAT

(www.sunat.gob.pe), quien ha mantenido el liderazgo en los ultimos afios es Ausa

Aduanas S.A., al igual que la transnacional DHL Global Forwarding aduanas Peru
S.A. quienes poseen muchos afos en el mercado aduanero y se ha consolidado
como un operador de comercio exterior integral, logrando las certificaciones vy
reconocimientos; revelando que el factory bases para esos logros es una éptima
capacitacion de los trabajadores, comunicacién y ejecucion de problemas en

manera conjunta e individual.

En la actualidad, con los cambios en la legislacion aduanera las empresas
que desempefian actividades empresariales como las agencias de aduana, entre
otros, son calificadas en categorias A, By C por la SUNAT, siendo la categoria C la
no renovacion para ejercer en esencia la actividad aduanera, cabe precisar que
antes del 2020 las agencias de aduana no eran categorizadas. Lo que
evidentemente muestra una preocupacion ya que en la empresa Agencia de Aduana
Caceres E.I.LR.L., se percibe un nivel intermedio de capacitacion de los trabajadores,
y es que con los cambios normativos antes indicados resulta vital para la empresa
que los trabajadores muestren un nivel de capacitacion idoneo, actualizando su
conocimiento, destrezas y habilidades para afrontar dicha categorizacion, ya esta
sera obtenida respecto a que tan efectiva sea el cumplimiento de sus funciones, las
mismas son ejercidas por el capital humano, por lo que podemos dilucidar
razonablemente que la capacitacion debe formar parte de la gestion de la

organizacion para lograr la efectividad de sus objetivos y metas.

Es por ello que encontrandonos con esta problematica se procedio a realizar
este estudio con el fin de poder brindar mayor conocimiento y posibles soluciones a
empresas e instituciones que lo requieren, formulando el siguiente problema general
¢Qué relacidn existe entre la capacitacion de personal y la efectividad

organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217, seguido de



los problemas especificos Qué relacién existe entre la capacitacionde personal
y las metas organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao,
20217, ¢Qué relacion existe entre la capacitacion de personal y los procesos
internos de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217, ;Qué relacion
existe entre la capacitacion de personal y los recursos organizacionales de la
Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

Asi mismo, la investigacion se justific6 desde cuatro perspectivas,
primeramente, lajustificacion tedrica, ya que se basa en teorias que sostienen los
conceptos de capacitacion y efectividad haciendo posible contrastar lo tedrico con
los resultados que se obtengan a fin de realizan recomendaciones que ayude a
nutrir o mejorarel contexto de lo que se esta investigando. Respecto a ello, Bernal
(2010) menciona que la justificacion teorica ofrece soporte a la investigacion que se
esta desarrollando, aunado a que las teorias utilizadas generan analisis y debate

sobreel saber ya existente.

Por otra parte, la justificacion practica intenté lograr el aporte identificando
el problema de capacitacion y vinculo con la efectividad en la organizacion a fin
aportar para que la agencia de aduana integre como gestion la actualizacion y/o
capacitacién no solo cuando existan o presientan obstaculos, sino mas bien por
el hecho de estar a la vanguardia en respuesta anticipada a los cambios de la
sociedad a los que las organizaciones estan expuestas. En referencia a ello Bernal
(2010) menciona que la justificacion practica auxilia asolucionar un dilema o brinda

propuestas estratégicas que de aplicarlas contribuyen a su solucion.

Por otro lado, la justificacion metodoldgica se baso en utilizar el instrumento
del cuestionario (validado por expertos) y aplicado mediante la técnica de la
encuesta a los trabajadores de la empresa. Respecto a ello Bernal (2010) indica

que la justificacion metodoldgica produce conocimiento valido y confiable.

Finalmente, la justificacion social en la presente investigacién ofrecio



fomentar o incentivar la capacitacion para que a través de ella se potencie las
habilidades, actitudes y conocimientos de los trabajadores en las organizaciones,
es por ello por lo que se ejecuta el estudio para medir la relacion que existe entre

ambas variables.

La investigacion planteo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la capacitacion de personal y la efectividad organizacional de la
Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Asimismo, los objetivos
especificos: Determinar la relacion que existe entre la capacitacion de personal y
lasmetas organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.
Determinar la relacion que existe entre la capacitacion de personal y losprocesos
internos de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Determinar la
relacion que existe entre la capacitacibn de personal y los recursos

organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Por ultimo, la indagacion propuso como hipotesis general Existe relacion
positiva entre la capacitacion de personal y la efectividad organizacional en la
Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Ademas de ello, se formula como
hipotesis especificas: Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las
metas organizacionales en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.
Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos internos en
la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Existe relacion positiva entre la
capacitacion de personal y los recursos organizacionales en la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao, 2021.



II.MARCO TEORICO

Existen diversos estudios que ayudaron a tener una vision mas clara respecto d
panorama de trabajo que se abordo y toda vez que fue necesario continuar con la
parte tedrica y dar énfasis a la investigacion, se presentaron los siguientes trabajos

de investigacion precedentes, tanto en el entorno internacional y nacional.

Dentro de los antecedentes Internacionales podemos citar a la autora
Navarrete (2018), en su trabajo titulado “La capacitacion de personal y desempefio
laboral” de la Universidad técnica de Ambato en Ecuador, tuvo como objetivo
instaurar un plan de capacitacion que aporte en suma al desempenio de los
trabajadores de la organizacion Megamaxi. El estudio tuvo enfoque cuantitativo,
se realizd una encuesta de 23 preguntas que en respuesta a ellas aplicando el
estadigrafo se obtuvo un valor de p=0.729 con lo cual se admitié la hipotesis
alternativa. Se concluyo que si existe nexo correlacional entre la capacitacion y el
desempeno laboral por lo que es de suma relevancia para el éxito de la
organizacion como para el recurso humano que considere realizar capacitaciones

ya que con ello aumentara el desempefio.

Por su parte, Rojas (2018) en su trabajo titulado “capacitacion y desempeiio
laboral” realizado en la Universidad Rafael Landivar de Guatemala, cuyo objetivo
generalfue determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral, se
realizd bajo el nivel descriptivo y enfoque cuantitativo, encuestando a 36 personas
para medir las necesidades de entrenamiento y cdmo impactan en el desempefio
laboral de la empresa. Tuvo como conclusidon que efectivamente existe correlacion
sustancial entre los fendmenos estudiados, por lo que es vital que la empresa
promueva el desarrollo de capacitaciones con el fin de alcanzar los resultados que

la organizacion desea obtener.

El estudio de Pérez (2016) en su trabajo titulado “Gestion y medicion del

conocimiento en organizaciones publicas” realizado en México, tuvo como finalidad



describirelementos previos que posibilite gestionar el conocimiento para luego
instaurar un modelo de gestion del conocimiento y conocer el impacto en la cultura
y estrategia de la organizacién, el autor realizé una investigacion bajo el enfoque
cuantitativo, descriptiva — correlacional, tomando como muestra a 267
colaboradores. Se concluyé que la gestion del conocimiento potencia, amplia y

aumenta la eficacia de la base universal de conocimientos de la empresa.

Por otra lado, Puentes (2018) en su investigacion “Relacién entre cultura
organizacional y efectividad de la gestioén de los proyectos en tres pymes de Bogota
en Colombiadel sector de confeccion corporativa”, para optar por su maestria en
gestion y evaluacion de proyectos de inversidon, tuvo objetivo, determinar la
correlacion entre la cultura organizacional en el ambito de los proyectos y la
efectividad de la gestionde sus proyectos en tres pymes del rubro confeccién
corporativa, contando con un alcance exploratorio, su tipo de investigacion fue
descriptivo, no experimental; ademas, busca determinar las propiedades de este
fenobmeno relacional, se empled la formula muestral, por lo que se puede
implementar la gestion de proyecto como modelo de direccidén. Se concluyé que la
relacion que hay entre la cultura de las empresas y la gestidon de proyectos es fuerte,
esto debido dentro de las empresas no hay una buena gestion por lo que su
valoracion fue negativa, suponiendo asi que se necesita de una mejora en esa area

para una efectividad mayor.

Finalmente, Marziye (2017) en su trabajo titulado “El impacto de la gestion
del conocimiento en la efectividad organizacional con el rol mediador de la cultura
organizacional” publicado en Colombia, tuvo como objetivo realizar una
investigacion empirica respecto al impacto de la gestion del conocimiento y la
eficacia organizacional. El examen de los datos se ejecutd mediante la estadistica
descriptiva e inferencial, se seleccion6 una muestra de 310 personas y el
instrumento fue un cuestionario de 52 items. Se concluy6 con los resultados que
existe correlacion entre la gestion del conocimiento y la eficacia organizacional

mediante el rol mediador de la cultura organizacional.



Dentro de los antecedentes nacionales podemos citar a Barrientos (2017)
dentro de su tesis, la cual tituld, “La capacitaciéon del personal y la calidad de servicio
del centro de contacto banco de crédito del Peru en el cuarto trimestre 2016”, tuvo
como objetivo principal, precisar de qué forma la capacitacion de personal puede
influir en la calidad del servicio. Teniendo asi, una investigaciénde tipo
correlacional y explicativa, contando ademas con un disefio no experimental; a su
vez, teniendo una poblacién no numérica de clientes del banco BCP. Y al final,
teniendo como conclusion que definitivamente la capacitacion del personal influye

de gran manera en la calidad de servicio de la presente empresa.

Mientras que, Velasquez (2018) en su estudio de nivel académico superior
constd con el objetivo principal de detallar convenientemente el vinculo en ambas
variables seleccionadas “gestion del conocimiento” y “efectividad organizacional” en
el ambiente de procesos de la compaiiia Ecocentury S.A.C. Mediante la percepcién
cuantitativa, de analisis visual y revisidn tactica. La muestra estuvo agrupada por
la participacion de 50 colaboradores que ejercen una funcién en la empresa. Los
resultados obtenidos fueron procesados adecuadamente, logrando mostrar
resultados relevantes para la indagacion respectiva, en donde la capacidad de
gestionar estructuradamente el conocimiento permite una evolucion empresarial
adecuada y formacion profesional de los colaboradores idénea, asimismo

incrementa la eficiencia de los aspectos generales que posee el organismo.

De igual forma, Valentin (2017) con su tesis titulada, “La capacitacion y la
productividad delos trabajadores del Banco de Crédito del Peru Los Olivos — 20177,
el cual tuvo como objetivo definir la influencia de la capacitacion en la
productividad. Se tuvoun enfoque cuantitativo, junto con un disefio no experimental
— transversal, esto porque no se utilizé la variable dependiente y transversal. La
poblacion que se tuvo fueron 45 personas que estudiaban en cualquier entidad, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Al final se
concluyo que dicha investigacion tiene un impacto directo en su otra variable y que
ademas de ello, la capacitaciéon no solo debe verse para adquirir conocimientos

intelectuales, sino también actitudinales.



Por otra parte, Farfan (2019) tuvo como objetivo global identificar el vinculo
de las variables “Engagement” y “Efectividad organizacional” del organismo privado
TransMad SAC. Desde la perspectiva descriptiva correlacional, la cual fue ideal
para el desarrollo progresivo debido a las caracteristicas metodologicas que
implica los componentes, se contd con el apoyo participativo de 81 individuos. Se
concluyé que existe un vinculo positivo en ambas variables debido a las
dimensiones que presentan cada uno, las cuales ejercen un enlace certero,
asimismo se crea un ambiente de liderazgo constructivo que permite evaluar
severamente la calidad laboral y rentabilidad de la compainiia, todo ello mediante
un plan elaborado correctamente que englobe las operaciones de los

colaboradores y decisiones ejecutivas.

En la misma linea, Villegas (2021) en su tesis titulada “Efectividad
organizacional y la atencion primaria de salud en el establecimiento sanitario
Curahuasi, 2020”, se planteécomo objetivo principal, precisar la relacion entre la
efectividad organizacional y la atencion primaria de salud en el establecimiento de
salud establecido. Se tuvo asi, una investigacion de tipo basico, de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental; asimismo, tuvo una muestra de 54
trabajadores del centro de lasareas administrativas y asistenciales. Se logré como
conclusion la relacion entre dichas variables, asi como de sus dimensiones, por lo
que se recomendo promover capacitaciones y reconocimientos a fin de lograr una

efectividad positiva en el establecimiento de salud.

Asi mismo, Piélago (2018) en su investigacion del grado de magister titulada
“Capacitacion y desempefio laboral segun percepcion de personal medio del
Hospital Huaycan de Ate, 2018” formulé como objetivo general el vinculo entre la
capacitacion y productividad laboral de los colaboradores centrados en el sector
de salubridad en un centro de sanidad. La indagacion formo parte del enfoque
cuantitativo, no experimental y no experimental. La muestra estuvo establecida
por la participacidon de profesionales en la salubridad. Se visualizé que los

objetivos disefados en la institucion serian aspectos positivos en el cual existira



un vinculo entre la mayoria de los agentes participes, estableciendo relaciones
humanas, constante comunicacion, productividad grupal, desenvolvimiento
profesional y aportacion comunitaria. La conclusién evidenci6 que existe un
vinculo en ambas variables, este dato se corrobord con la cifra obtenida por la

correlacion de Spearman, 0.747.

Por ultimo, Espinosa (2019) en su libro Administracion Y Organizaciones
en su capitulo referente a Equipos de trabajo en la eficiencia organizacional. Nos
refieren que los grupos de trabajo son una parte significativa dentro de las
empresas, no obstante, no siempre funcional en todas ellas; éstos, son equipos
formales que instaura la misma empresa para permitir la toma de decisiones y la
solucién de conflictos al interior de ella. Para que en un grupo de trabajo se consigan
resulta- dos provechoso, es primordial que se ejecuten acciones de acuerdo con
la condiciono coyuntura de cada organizacion con relacidn a su entorno, también
es necesario que los trabajadores mantengan constante comunicacion y obtengan
la capacitacion necesaria para reconocer y analizar
problemas. Cabe precisar que los grupos de trabajo pueden operar de formas
distintas y se ordenan en diferentes tipos, segun las exigencias y peculiaridades de
cada empresa; sin embargo, en general, la intervencion de los integrantes debe ser
armonica y de compromiso mutuo para que pueda lograr los objetivos que se
deseen. Se concluy6 que el nexo que hay entre equipo de trabajo capacitados y la

eficiencia organizacional es esencial dentro de una empresa.

Con respecto a las teorias relacionadas a la variable capacitacion de
personal tenemos la teoria de la administracion cientifica de F. Taylor (1911) y en
ella nos enfocamos en uno de sus principios, esto es en el principio de preparacion,
el cual refiere a la seleccién cientifica de los trabajadores, su preparacion,
entrenamiento con el propdsito que produzcan mejor y mas, es decir
contextualizando la intencién de Taylor se denota lo importante que es la
capacitacion. En este principio Taylor hace mucho énfasis indicando que el

resultado de la maxima productividad depende del entrenamiento del trabajador



(1969, p. 124). Aunado a ello Taylor refiere que un trabajador con entrenamiento
resulta excelente en el puesto de trabajo e incluso Taylor afirma que los principios
seran utilizados en todo el mundo civilizado (1969, p. 144). Efectivamente Taylor
no se equivocd pues el principio de preparacion de su teoria, en el que nos
enfocamos vinculandolo con nuestra variable capacitacion resulta muy importante
hoy en dia y se puede interpretar que cuando Taylor utiliza el termino: trabajador
con entrenamiento, podemos interpretarlo como la constante o permanente

capacitacion.

Ademas, otra teoria también vinculada a la variable capacitacién de personal
es la del capital humano, en la cual Becker (1961) manifiesta que la capacitacién
que ofrecen las organizaciones se divide en dos clases: especifica y general. La
especifica solo puede ser utilizada por la organizacion que desembolso por la
capacitacion, es decir el trabajador recibe la capacitacion para poder realizar su
trabajo de forma correcta, como por ejemplo manipular un software o maquinaria
especifico. La general refiere aquella de la cual se obtienen resultados universales
y por ende muchas organizaciones pueden hacer uso ese tipo de capacitacion la
misma que se le brindo a la persona entrenada, como por ejemplo cuando la
organizacion paga por un postgrado en una universidad a sus empleados. Becker
(1961) afirmdé que en la capacitacion general el principal beneficiado es el
trabajador.

Asi mismo, Becker (1961) también indica que el entrenamiento especifico
incrementa la productividad en la organizacion donde se desembolsa por la

capacitacion.

En la misma linea, Blundell, Dearden, Meguir y Sianesi (1999) mencionan
que el capital humano cuenta con tres componentes primordiales, la capacidad
temprana; que son las habilidades innatas o adquiridas que tiene una persona; las
cualificaciones y conocimientos logrados en la educacion formal; y las

competencias, conocimientos y habilidades obtenidos mediante la capacitacion en
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el trabajo.

Asu vez, Chiavenato (2011) manifiesta que la capacitacion es el
adiestramiento profesional cuyo fin es adecuar a los trabajadores a sus respectivos
puestos, mediante el cual se desarrolla las competencias a fin de lograr los objetivos
proyectados. Ello permite la preparacion laboral y profesional, otorgando
oportunidad para desarrollarse como profesionales para cargos futuros,
promoviendo la relacion entre trabajadores, el cambio de actitudes y el

desenvolvimiento como persona.

De acuerdo con la Teoria de Peter Drucker pudimos resaltar el factor de
innovacion, porel cual establecia que con este se podria asegurar el éxito de una
empresa, es por ello la importancia de contar con un nuevo conocimiento, ya que
este representa el recurso econdémico nuclear de toda institucion. Para fomentar el
nuevo conocimiento se planteaba la necesidad de contar con capital humano
capacitado de manera eficiente, ya que estos serian los encargados de
desempeniar los diferentes trabajos asignados, los cuales debian ser ejecutados
de manera efectiva. La capacidad intelectual de conocimientos y sintesis son
actualmente valoradas en la economia mundial, por lo que deben ser continuamente
construidas y aportadas de manera significativa, “sin capacitacion la organizacion y
por tanto sus trabajadores no podrian ser competitivos conforme lo exhorta la actual
economia, una organizacion que no pretende capacitar a sus trabajadores,

sencillamente no podra perdurar al nuevo entorno mundial” (Stein, 2000).

Segun el libro “Capacitacion y desarrollo de personal” de Siliceo (2012),
refiere la capacitacion como “Una labor planificada basada en la necesidad real
de una empresa y encaminada al enfoque de cambio en destrezas, actitudes vy
conocimientos del trabajador”’, de esta forma faculta administrar el talento
humano, al ser una labor planificada, implica cambios, aumento y adecuacién de

actuales y nuevas fases dentro de las coyunturas existentes en el medio,
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aumentando asi los niveles de cumplimiento de los trabajadores; como atributo
competitivo posibilita el incremento y desarrollo de la empresa, como tactica actua
como una agente de cambio permitiendo el desenvolvimiento de habilidades de
los trabajadores llegando estos a lograr elevados niveles de productividad,

motivacion y compromiso con la empresa.

Asimismo, en la actualidad la Organizacién Internacional de Trabajo
identifica a la capacitacion como un factor efectivo dentro de una empresa, la cual
sefala que durante la vida hay que recepcionar nueva informacion, ser mas
competente para brindar mayor efectividad. También se puede identificar a la
capacitacion como un entrenamiento en donde se le brinda capacidades cognitivas
con el fin de realizar las labores con mayor efectividad y eficacia, permitiéndole
brindar un desempefio optimo que ayude al desarrollo de la empresa (Jurado,
Méndez, Zambrano, 2018).

Respecto a la variable efectividad organizacional tenemos la teoria que se
relaciona con dicha variable, como es la teoria de metas, en la cual Price (1968)
explica que esta teoria parte de objetivos y metas que se definen en una
organizacion, tal asi que la efectividad de la empresa puede estar materializada por
el cumplimiento o progreso de ejecucion de dichas metas u objetivos. Los
personajes que conforman la organizacion y que se encuentran en distintos niveles
jerarquicos, dentro de los cuales hay directivos, personal administrativo y operativo,
son los responsables directos de forma de cada grupo forma parte del analisis de

criterio y efectividad.

Ademas este modelo dice que desde siempre las metas han servido para
evaluar la efectividad organizacional y conforme al pensamiento del autor la
organizacion existe para el cumplimiento de dichas metas y bajo este criterio
Keeley define quela efectividad es el cumplimiento de objetivos y/o metas
determinados por la organizacion, en funcién a un empeno corporativo, aunado al

nivel de cumplimiento, muestran el nivel de efectividad (Keeley, 1980, p. 1).
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Por su lado, Campbell (1977) explica que el modelo de metas refiere que

una empresa es efectiva en medida o nivel del logro de sus objetivos.

Por otro lado, en la teoria de la organizacion, Gareth (2008) explica que esta
teoria es el estudio de como funcionan las empresas, de como se ven afectadas por
el ambito en el que se desarrollan; para conseguir cambiar y controlar a las
organizaciones, primero es entender como operan y asi la empresa pueda gestar

riqueza de forma eficiente.

Ademas, en la teoria de la organizacion, Barnard (1938) indica que las
organizaciones tienen poca duracion cuando no son eficaces ni eficiente, expresa

que si cumple con los objetivos pues la organizacion perdurara.

Segun Daft (2011) en su libro teoria y disefio organizacional, también invoca
la teoria de la organizacion, en dicho libro refiere por una parte a la efectividad
organizacional como al grado en que la organizacion cumple sus metas, por otra
parte y basado en la perspectiva de los recursos la define como la capacidad en
que la empresa maneja y administra estos de forma satisfactoria y desde la
perspectiva del proceso interno la define como cuando la empresa tiene salud

organizacional es decir existe un proceso fluido y sencillo.

Asu vez, se hizo referencia al modelo de proceso de toma decesiones, donde
Seashore (1983) explica que este modelo posee como postulado principal, la
nocion que la empresa desarrollas diversas formas para utilizar los recursos de
informacion para el logro de metas. En tal contexto, una empresa es efectiva
cuando optimiza los pasos de adquisicion, recuperacion, interpretacion y descargo
de la informacion. La organizacion efectiva tiene facilidades humanas y fisicas
aptas para monitorear la cualidad de la informacién y es idéneo en el uso selectivo

de la informacién para la solucién de dilemas en el dominio de su funcionamiento.
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Segun el libro eficacia y competitividad organizacional de Fernandez (1997)
mencionan que el constructo de efectividad refiere al éxito, productividad,

competencia y excelencia.

Cabe precisar que para Cameron y Wetthen (1981, en Cervera 2011b) el
enfoque de la efectividad en una organizacion se refleja en el grado de desempefio
de sus colaboradores, por tanto, la efectividad es creada por los miembros y
trabajadores de la organizacion. Asu vez y al ser parte de un sistema o de una

sociedad, la efectividad se vincula con otros factores latentes en dicho sistema.

Se encontré diversos enfoques conceptuales sobre la variable capacitacion
personal, entre las que podemos destacar a Chiavenato (2017), que indica que la
capacitacion es el desarrollo educacional adaptado de forma organizada vy
sistematica, que se puede ejecutar a corto plazo y que se brinda a los trabajadores
de manera organizada y metodoldgica, a fin que consigan adquirir conocimientos,
pulan sus competencias y desarrollen habilidades, destrezas,actitudes de acuerdo

con los objetivos planificados.

Segun Moyano y Macias (2014) dicen que la capacitacion es el proceso
mediante el cual los trabajadores de una organizacion son entrenados con
metodologias y practicas actuales para que desarrollen sus actividades en la

organizacion.

Para Alvarez (2018) la capacitacion es la gestacién y aprendizaje que desea
conseguir cada trabajador para contar con mas conocimientos y volverse mas
valorado, generando asi ventaja competitiva y volviéndose mas agradable en el

campo laboral.
Asi mismo, Frigo (2007) menciona que son las actividades que se ejecutan
con el finde optimizar conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores

en una organizacion, vinculados a los intereses de ella.
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En la misma linea, Louffat (2012) explica que la capacitacion es el proceso
técnico, sistematico y constante de la administracién del capital humano, el cual
ofrece condiciones para que los trabajadores incrementen sus competencias a

corto, medio y largo plazo.

También, se pudo entender que la capacitacion en un proceso que sirve
como estrategia sistematica, la cual puede ser empleada en cualquier area de
trabajo o de institucion educativa. Permitiendo a la persona que los requiere o de
forma general en el trabajo adquirir informacion, habilidades, estrategias la cuales
generara un desarrollo efectivo en el trabajo (Ramos, Tito, Cuadros, Alhuay,
2018).

Es asi como la capacitacion hoy en dia se constituye como eje fundamental
en los programas de accion para que las organizaciones tengan mayor
crecimiento contando con personal destacado, aumentando el desarrollo del

capital humano, siendo aquel el capital mas importante para marcar diferencia.

De la misma manera encontramos diversos enfoques conceptuales sobre
la variable efectividad organizacional, entre las que resaltamos que segun Vargas
(2011), define la efectividad como el nivel en que la organizacién desarrolla sus
procesos Yy estrategias, logrando hacer realidad los objetivos y metas especificos,

es decir lo consigue alcanzar.

Segun, Cervera (2011c), la efectividad organizacional es realizar un éptimo
desempefio organizacional, satisfaciendo la demandas y exigencias de la
comunidad donde ejerce sus actividades, teniendo como resultado que la
comunidad o sociedad sea la misma que determine el nivel de efectividad que la

organizacion ofrece.

Para Medianero (2016) la efectividad es obra de la eficiencia y eficacia,

mediante la utilizacion optima de los recursos.
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Segun Daft (2011) menciona que efectividad es la eficacia y refiere que es
el nivel en que una empresa realiza sus metas. Aunado a ello precisa que para
comprender la efectividad debemos tener claro las metas ya que son la razones

de existir de una empresa.

Asi mismo, Gareth (2008) indica que la efectividad organizacional es el nivel

o grado en que la empresa consigue sus metas y objetivos.

En el entorno empresarial, se suele valorar a la eficacia como el logro de las
metas y a la eficiencia como la utilizacién de los recursos de modo 6ptimo que
tengan como fin el resultado organizacional deseado. De esa forma lo determinan
Koontz y Weihrich (2004) al referir la primera como "el realizar de los objetivos" (p.

56) y la segunda como "conseguir las metas con la minima cantidad de recursos"
(p. 56).

Por otra parte, segun Katz y Kahn (1989) "la eficiencia es un criterio para
mesurar la vida interna y esta destinada a los aspectos econémicos y técnicos.
Aquello hace referencia a la destreza técnica de una empresa que transforma
insumos en productos con el minimo costo” (p. 45). En la misma idea respecto de
eficacia y eficiencia organizacional, Montafio (2003) indica que la primera son los
logros obtenidos, y que permiten la evaluacion de forma cuantitativa y cualitativa de

la empresa, y que la segunda es el nexo entre resultados y recursos.

Para analizar la eficiencia se deben proyectar metas y con ello mesurar su
cumplimiento e importancia. Cuando la empresa alcanza sus objetivos se opina
que es eficaz y, al conseguirlos al mas bajo costo factible, es valorada como

eficiente.

Es asi como, para conseguir la efectividad, cada empresa debe examinar
el contrapeso de 04 criterios genéricos de la efectividad organizacional que son la

evaluacion entre el logro de sus objetivos, su funcionamiento, la aplicaciéon de sus
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recursos Yy el agrado de los individuos que la integran (Kinicki y Urrutia, 2003).

Con los planteamientos previos, es factible precisar la efectividad
organizacional como la eficacia y eficiencia con que se logran las metas y objetivos
organizacionales, a través del planteamiento y marcha actual de un determinado
sistema, elementos que, a su vez, conciernen directamente con la forma en que
interactuan los distintos factores del sistema organizacional. Por tanto, la efectividad
organizacional reside en reconocer los fines de la empresa y definir sise han

conseguido de manera Optima.

Con relacién a las dimensiones de capacitacion personal, se hizo referencia
a la dimension de conocimientos, que segun Alavi y Leidner (2001): es todo
conocimiento que la persona almacena en su mente, que sostiene un enlace con
hechos, procesos, ideas, juicios y factores que contienen utilidades no
necesariamente precisas y estructurales. Segun Chiavenato (2017) dicha dimension
es la transmisién de informacién para que los entrenados sepan qué hacer, cuando,
como y donde, también cubre el aprendizaje de nuevos conocimientos contenidos
en programacion de capacitacion alineados a los servicios de la empresa, politicas,

etc.

Por otra parte, la dimension de desarrollo de habilidades, que como lo
menciona Chiavenato (2017) indica que esta dimension relaciona especificamente
al trabajador con el puesto de trabajo que desempefia, su desenvolvimiento,
desarrollando habilidades y conocimientos para que ejecute deforma idénea las
tareas que realiza, las maquinas, herramientas y equipos que los trabajadores

operen.

Por ultimo, se hizo referencia a la dimension de desarrollo de actitudes, de
la cual segun Chiavenato (2017) esta dimension se relaciona con el cambio de
conductas negativas a favorables, aumentando la motivacion, mejorando el sentir

hacia a las personas, asi como a clientes internos y externos.
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Con relacion a dimensiones de la efectividad organizacional, indicamos la
dimension de metas organizaciones. Fontalvo et al., (2018) refiere a las metas
organizacionales, las cuales generalmente se enfocan en medir y proponer
diversas propuestas de gestion y estas tienen que ser eficientes para alcanzar
niveles altos en su productividad. Cada empresa, sea publica o privada, tendran
sus propias metas y son los gerentes o las personas que estén dentro de un
mayor rango, quienes tengan la responsabilidad de determinar cuales son, como
es que se lograran y en qué tiempo se quiere lograr, ademas, se tendran en
cuenta diversos factores para dicho compromiso (Hernandez et al., 2018). Daft
(2011) indica que dicha dimension mide y evalua cuan bien se obtiene determinada
meta, ya que de manera logica toda organizacion siempre estable alcanzar

determinados niveles de produccién, satisfaccion del cliente, entre otros.

Asu vez hicimos referencia a la dimension de procesos internos, donde Kuo
Ortiz (2016), menciona que los procesos internos se caracterizan por ser una
cantidad de labores que una persona o un conjunto de estas, deben realizar con la
finalidad de alcanzar los objetivos predeterminados, es obvio afiadir que dichos
procesos tienen que ser eficaces para alcanzar una mayor productividad. Dentro de
muchos procesos internos, todas las actividades que se vayan a realizar deben ser
comunicadas y planificadas con previo tiempo de anticipacién. Ademas, todas las
actividades deben estar relacionadas y ser coherentes con los objetivos que tenga
la empresa (Guzman Ruiz, 2017). Daft (2011) menciona que los procesos internos
sencillo y fluidos hacen a una organizacion efectiva y refiere a la salud y eficiencia

interna de la organizacion.

Por ultimo, la dimension de recursos organizacionales, que segun Gutiérrez
y Molinares (2017), mencionan que los recursos organizacionales, tal y como su
nombre lo dice, son los recursos que estan dentro de una empresa, entidad u
organizacion; son considerados como factores que posibilitan el desarrollo del
servicio que ofrezcan, para que de esta forma se pueda culminar con las metas
planteadas. Todos los recursos organizacionales favorecen de una forma u otra a

la ejecucion de una manera estratégica en el area de administracion, dando como
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resultado la potenciacion de la informacion y el conocimiento en general,
considerandolos como activos (Ponjuan Dante, 2018). Daft (2011) refiere que las
organizaciones deben manejar adecuadamente sus recursos de valor para ser
efectivas, también menciona que las empresas deben administralo e integrarlo de

forma satisfactoria.
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigaciéon
La presente investigacion fue tipo basica, nivel descriptivo correlacional, disefio no
experimental transversal y con el enfoque cuantitativo, como se fundamenta a

continuacion.

Tipo de investigacion

Se escogio el tipo de investigacion basica la cual se caracteriza por tener como
base un marco tedrico. Ademas, tiene como fin el crear teorias novedosas y
transformar las que ya existen, ampliar los conceptos cientificos o filosoficos, pero

sin contraponerlos con ningun elemento practico (Ortega, 2017).

Nivel de investigacion
Esta investigacion es de nivel descriptiva, debido a que busco precisar
caracteristicas sustanciales del fendmeno que se estudiara, segun lo indica
Hernandez et al. (2003).

Ademas, la investigacion es también de nivel correlacional, ya que busco
hallar el gradode asociacion o relacion entre lo que se intenta estudiar, conforme
lo expresa Avila (2006). En la misma linea de idea es correlacional ya que se desed
medir cuanta relacion poseen los fendbmenos que se estudian, segun lo expresa
Paredes (2013).

Disefio de investigacion no experimental transversal

Esta investigacion es de disefio no experimental, la cual se distingue por que se
desarrolla sin operar deliberadamente las variables. Esto quiere decir, que en la
investigacion no se cambiaran las variables intencionalmente (Diaz & Nufez,
2016). Asi mismo es transversal ya que se desea recopilar los datos en un solo

momento.
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Enfoque cuantitativo

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se utiliza la
recoleccién de datos para probar la hipotesis en soporte a un sondeo numérico
medianteun proceso estadistico, partiendo de un problema delimitado de manera

especifica, segun lo sefiala Hernandez et al. (2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Primera variable: Capacitacion de personal

Definiciéon conceptual

Chiavenato (2017), indica que la capacitacion es el desarrollo educacional
adaptado de forma organizada y sistematica, que se puede ejecutar a corto plazo
y que se suministra a los trabajadores de manera metodologica y organizada, para
que consigan obtener conocimientos, pulan competencias y desarrollen

habilidades, destrezas, actitudes de acuerdo con los objetivos planificados.

Definiciéon operacional
Se operacionalizdé por medio de un cuestionario compuesto por tres dimensiones,
la cuales son Transmision de Informacion, Desarrollo de habilidadesy destrezas,

Desarrollo de actitudes.

Indicadores
La variable capacitacion de personal cuenta con 6 indicadores, los cuales son
aprendizaje, evaluacién, complejidad, adaptabilidad, coaching y desarrollo de

sensibilizacion.
Indicador Aprendizaje

Se definib como el proceso mediante el cual se obtienen conocimientos

habilidades, actitudes a través del estudio o la experiencia.
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Indicador Evaluacion
Se defini6 como una actividad sistematica de identificacion y tratamiento de datos

sobre hechos educativos, para poder valorarlos y luego tomar decisiones.

Indicador Complejidad
Se definid como sistemas compuestos por una serie de pasos que se encuentra
relacionados entre si, cuyas propiedades y comportamientos no se pueden

entender a simple vista.

Indicador Adaptabilidad
Se definié como la habilidad de adaptarse a la organizaciéon, a las diferentes

tareas o ambientes de trabajo cambiantes.

Indicador Coaching
Se pudo definir como las técnicas que tienen como un objetivo principal motivar

y ayudar al equipo de trabajo de una compaiiia.

Indicador Desarrollo de Sensibilizacién
Son los encargados de abrir espacios los cuales invitan a la reflexion, al

intercambio y formacién del equipo de trabajo de una compaiiia.

Segunda variable: Efectividad organizacional
Definiciéon conceptual
Daft (2011) La efectividad organizacional es la eficacia y refiere que es el nivel en

gue una organizacion realiza sus metas.

Definiciéon operacional
Sera operacionalizado por medio de un cuestionario compuesto por tres
dimensiones, la cuales son metas organizacionales, procesos internos, recursos

organizacionales.
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Indicadores

La variable efectividad organizacional cuenta con 8 indicadores, los cuales son
productividad, satisfacciéon de cliente, desarrollo profesional, eficiencia en las
operaciones, cultura organizacional, recursos materiales, recursos humanos,

recursos financieros.

Indicador Productividad
Se definiéo como la cantidad de produccion de un producto o un insumo generado

en un cierto tiempo de trabajo.

Indicador Satisfaccion de Cliente
Se definié como la nocidén de complacencia que tiene un cliente cuando realiza

una compra o utiliza un servicio.

Indicador Desarrollo Profesional
Se defini6 como el como el proceso mediante el cual las personas se nutren de
conocimientos y habilidades que le permitiran ser competentes en los mercados

profesionales.

Indicador Eficiencia en las Operaciones

Se definid la eficiencia como la relacidén entre los recursos que se han utilizado en
un proyecto y los logros que se obtienen del mismo, entonces podemos decir que
la eficiencia se da cuando los recursos utilizados son menores para lograr unmismo

objetivo.
Indicador Cultura Organizacional

Se definié como el conjunto de creencias, habitos, tradiciones 0 modos de hacer

las cosas que radican dentro de todas las organizaciones, que las hacen unicas.
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Indicador Recursos Materiales
Se definid como todos los insumos, materias primas, maquinas o en todo caso
todo elemento fisico que es requerido para realizar un proceso de produccion

dentro de una empresa.

Indicador Recursos Humanos
Es la encargada de reclutar a todos los trabajadores, también de contratar

empresas, todo esto a través de un riguroso proceso de seleccion.

Indicador Recursos Financieros
Son todos los recursos con los que cuenta una empresa pueden ser en efectivo

oen activos lo cual genera un grado de liquidez.

Escala de medicién
Se utilizé la escala ordinal Likert, la cual sirvié para medir el nivel de acuerdo y de

desacuerdo de los encuestados.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacién es un grupo de componentes que cuentan con las caracteristicas
que se requieren para una investigacion, con la cual se espera se pueda
representar la realidad, logrando asi afianzar las conclusiones a las que se llegaran

en el estudio (Ventura, 2017).

En la presente investigacion, la poblacion estuvo constituida por 15 personas

pertenecientes a la Agencia de Aduana Caceres EIRL.
Criterios de inclusion

La investigacion tuvo como criterios de inclusion a las personas que forman parte

de la Agencia de Aduana Caceres EIRL.
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Muestra

La muestra nos da la facultad de inferir, permitiendo ampliar los resultados que
han sido observados en esta, y con base a la poblacion. Es por esto por lo que una
muestra es significativa cuando es elegida al azar, lo cual quiere decir que todos
los elementos pertenecientes a la poblacion tuvieron la misma oportunidad de ser
elegidos y de ser incluidos en la investigacion (Otzen y Manterola, 2017). Segun
Nahgi (2005), menciona que si se tiene a una poblacién pequefia se debe aplicar

la encuesta a todos los trabajadores de la organizacion.

En tal sentido la muestra fue censal, representada por 15 personas

pertenecientes a la Agencia de Aduana Caceres EIRL.

Unidad de analisis
Se considerd a los 15 trabajadores de la Agencia de aduanas Caceres E.l.LR.L.,
Callao, 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

En el presente estudio, la técnica que se empleo fue una encuesta, ya que es la
técnica mas aconsejable en este tipo de estudios, debido a que brindo informacién

eficaz de los encuestados, conforme lo sefiala Benites (2016).

Instrumento
En el presente estudio, el instrumento que se utilizd6 fue el cuestionario, ya que
este instrumento permitid obtener informacidon necesaria respecto al tema de
investigacion, permitiendo medir las variables objeto de estudio, conforme lo sefala
Bernal (2010)

El cuestionario que se elaboro fue de escala ordinal tipo Likert, consté de 12
preguntas para la variable capacitacion de personal y 16 preguntas para la variable

efectividad organizacional, tuvo las opciones de respuesta totalmente de acuerdo,

25



de acuerdo, ni en acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo y totalmente desacuerdo.

Validez
La validez del instrumento de recoleccién fue avalada ya que cumplié con la medida

para la cual fue disefiada, segun lo expresa Bernal (2010).

Por tanto, el instrumento con el que se midieron las variables fue validado por
expertos en la linea de investigacidon, quienes expresaron la idoneidad para su

aplicacion.

Confiabilidad
La confiabilidad de un instrumento es propiamente la fiabilidad que posee dicho
instrumento de medicion que se aplica a determinada poblacion, segun Vara (2012).

Se utilizé el estadigrafo o la prueba de Alpha de Cronbach, mediante el
software SPSS V.26 y se obtuvieron los coeficientes, de 0.917 para la variable
capacitacion de personal y el 0.931 para la variable efectividad organizacional,
que, segun el rango de valores de Alpha de Cronbach, muestran un nivel excelente

de fiabilidad para ambas variables.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos se recabd mediante el instrumento del cuestionario
previamente validado y se aplico la encuesta de manera presencial a los
trabajadores de la Agencia de Aduana Caceres E.I.R.L., dicha gestion con la
autorizacion de la referida empresa. Posterior a ello se efectud la tabulacion de los
datos en la hoja de calculo Microsoft Excel con el fin de tener una base de datos

para luego proceder con los analisis respectivos.

3.6. Método de analisis de datos
Se empled la estadistica descriptiva e inferencial. La primera con la finalidad de

describir la medicion de las variables mediante tablas o graficos, segun Badii

26



(2004). La segunda ayudo a buscar la significatividad o interpretacion a los

resultados, segun Mejia, Novoa, Naupas y Villagémez (2014).

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion fue ejecutada con estricto respecto a los principios éticos
como la responsabilidad, transparencia, justicia, probidad, beneficencia, entre otros
principios y normas que regulan las buenas practicas en las investigaciones, todo
ello en linea a lo descrito y establecido en el codigo de ética en investigaciones de
la Universidad César Vallejo, aprobado mediante Resolucién de consejo
universitario N° 0262- 2020/UCV.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis cuantitativo — descriptivo

Para el analisis descriptivo se utilizé tablas de distribucion de frecuencia y porcentajes,
asi como figuras circulares.

Este analisis descriptivo es la estadistica que permite la tabulacidén de datos, segun De
la Puente (2018, p. 17).

Variable 1 — Capacitacion de Personal
Tabla 1.

Distribucion de frecuencia de la variable capacitacion de personal

Capacitacion de Personal N° de trabajadores Porcentaje
Bueno 9 60%
Regular 6 40%
Total general 15 100%
Figura 1.

Figura circular de la variable capacitacion de personal

Capacitacion de personal

Regular
40%

Bueno
Regular

En la tablay figura 1, se puede visualizar que la capacitacion de personal es buena segun
el 60% de los trabajadores encuestados, mientras que el 40% de los trabajadores
encuestados sefalaron que la capacitacion de personal es regular, ninguno de los

trabajadores sefalo que fuese mala.
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Dimension — Conocimientos

Tabla 2.

Distribucién de frecuencia de la dimensién conocimientos

Conocimientos N° Trabajadores Porcentaje
Bueno 8 53%
Regular 7 47%
Total general 15 100%
Figura 2.

Figura circular de la dimension conocimientos

N° Trabajadores |Porcentaje

Conocimientos

Regular
47%

Pl O
Bueno

= Regular

En la tabla y figura 2, se puede visualizar que el conocimiento es bueno segun el 53%
de los trabajadores encuestados, mientras que el 47% de los trabajadores encuestados

sefalaron que es regular, ninguno de los trabajadores sefalo que fuese mala.
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Dimension — Desarrollo de habilidades

Tabla 3.
Distribucioén de frecuencia de la dimension desarrollo de habilidades

Desarrollo de habilidades N° Trabajadores Porcentaje
Bueno 7 47%
Regular 8 53%
Total general 15 100%
Figura 3.

Figura circular de la dimension desarrollo de habilidades

Desarrollo de habilidades

Bueno
47%

Regular
53% Bueno

m Regular

En la tabla y figura 3, se puede visualizar que el desarrollo de habilidades esta en un
nivel regular segun la percepcion del 53% de los trabajadores encuestados mientras que

el 47% de los trabajadores encuestados sefialaron que es buena, ninguno de los

trabajadores sefalo que fuese mala.
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Dimension — Desarrollo de actitudes

Tabla 4.
Distribucién de frecuencia de la dimensién desarrollo de actitudes

Desarrollo de actitudes N° Trabajadores Porcentaje
Bueno 9 60%
Regular 6 40%
Total general 15 100%
Figura 4.

Figura circular de la dimension desarrollo de actitudes

N° Trabajadores |Porcentaje

Desarrollo de actitudes

Regular
40%

Bueno
m Regular

En la tabla y figura 4, se puede visualizar que el desarrollo de actitudes es buena segun
la percepcion del 60% de los trabajadores encuestados, mientras que el 40% de los
trabajadores encuestados sefalaron que es regular, ninguno de los trabajadores sefialo

que fuese mala.
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Variable 2 — Efectividad organizacional

Tabla 5.
Distribucién de frecuencia de la variable efectividad organizacional

Efectividad organizacional No de trabajadores Porcentaje
Bueno 10 67%
Regular 5 33%
Total general 15 100%
Figura 5.

Figura circular de la variable efectividad organizacional

Efectividad organizacional

Regular
33%

Nivel v

Bueno Bueno
67%
Regular

En la tabla y figura 5, se puede visualizar que la efectividad organizacional es buena
segun el 67% de los trabajadores encuestados, mientras que el 33% de los trabajadores
encuestados sefialaron que la efectividad organizacional es regular, ninguno de los

trabajadores sefalo que fuese mala.
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Dimensién — Metas organizacionales

Tabla 6.
Distribucion de frecuencia de la dimension metas organizacionales

Metas organizacionales No Trabajadores Porcentaje
Bueno 9 60%
Regular 6 40%
Total general 15 100%
Figura 6

Figura circular de la dimension metas organizacionales

Metas organizacionales

Regular
40%

En la tabla y figura 6, se puede visualizar que las metas organizacionales son buenas
segun la percepcion del 60% de los trabajadores encuestados, mientras que el 40% de
los trabajadores encuestados sefialaron que es regular, ninguno de los trabajadores

senalo que fuese mala.
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Dimension — Procesos internos

Tabla 7.
Distribucion de frecuencia de la dimension procesos internos

Procesos internos N° Trabajadores
Bueno 11
Regular 4
Total general 15

Figura 7
Figura circular de la dimension procesos internos

Procesos internos

Regular
27%

Porcentaje
73%
27%
100%

En la tabla y figura 7, se puede visualizar que los procesos internos son buenos segun

la percepcion del 73% de los trabajadores encuestados, mientras que el 27% de los

trabajadores encuestados sefialaron que es regular, ninguno de los trabajadores senalo

que fuese mala.
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Dimensién — Recursos organizacionales

Tabla 8.
Distribucion de frecuencia de la dimension recursos organizacionales

Recursos organizacionales N° Trabajadores Porcentaje
Bueno 10 67%
Regular 5 33%
Total general 15 100%
Figura 8

Figura circular de la dimension recursos organizacionales

Recursos organizacionales

Regular
33%

Bueno
m Regular

En la tabla y figura 8, se puede visualizar que los recursos organizacionales son buenos
segun la percepcion del 67% de los trabajadores encuestados, mientras que el 33% de
los trabajadores encuestados sefalaron que es regular, ninguno de los trabajadores

senalo que fuese mala.
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4.2. Analisis Inferencial

El analisis inferencial es la estadistica que permite realizar el contraste de las hipotesis,
segun lo indica De la Puente (2018, p. 17).

Tabla 9.
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Valor de rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015).

Regla de decisién:

Si sig. Bilateral <0,05 se rechaza la hipétesis nula (HO) y se aceptar la hipotesis alterna.

Si Sig. Bilateral >0,05 se rechaza la hipotesis alterna (H1)
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Contrastacion de hipétesis general

H1: Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y la efectividad
organizacional de la Agencia de aduana Caceres, Callao, 2021.

HO: No existe relacion positiva entre la capacitaciéon de personal y la efectividad

organizacional de la Agencia de aduana Caceres, Callao, 2021.

Tabla 10.
Correlacion de Rho de Spearman y nivel de significancia entre las variables

capacitacion de personal y efectividad organizacional

Correlaciones

Capacitacion Efectividad
de personal Organizacional
Rhode Capacitacion de Coeficiente de 1,000 ,839”
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 15 15
Efectividad  Coeficiente de ,839” 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

Fuente: Software estadistico SPSS version 26.

Conforme es de apreciar en la tabla se refleja una Sig. Bilateral de 0.000, ello menor a
0.05, por lo que se procedié aceptar la hipdtesis alterna y a rechazar la hipotesis nula,
por tal motivo, existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y efectividad
organizacional en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Aunado a ello, la
correlacion de Rho de Spearman indica un coeficiente de .839, por lo que se traduce
que es de correlacion positiva alta segun la tabla de interpretacion de coeficiente de

Spearman.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacién positiva entre la capacitacion de personal y las metas
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

HO: No existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las metas

organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Tabla 11.
Correlacion de Rho de Spearman y nivel de significancia entre la variable capacitacion
de personal y la dimension metas organizacionales de la variable efectividad

organizacional.

Correlaciones

Capacitacion de Metas
personal Organizacionales
Rho de  Capacitacion de Coeficiente 1,000 847"
Spearman personal de
correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 15 15
Metas Coeficiente 847" 1,000
Organizacionales de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 15 15

Fuente: Software estadistico SPSS versién 26.

Conforme es de apreciar en la tabla se refleja una Sig. Bilateral de 0.000, ello menor a
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0.05, por lo que se procedié aceptar la hipdtesis alterna y a rechazar la hipotesis nula,
por tal motivo, existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las metas
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Aunado a ello,
la correlacion de Rho de Spearman indica un coeficiente de .847, por lo que se traduce
que es de correlacion positiva alta segun la tabla de interpretacion de coeficiente de

Spearman.
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Contrastacion de Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos internos
de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

HO: No existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos

internos de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Tabla 12.
Correlacion de Rho de Spearman y nivel de significancia entre la variable
capacitacion de personal y la dimension procesos internos de la variable efectividad

organizacional.

Correlaciones

Capacitacion Procesos
de personal Internos
Rho de  Capacitacion Coeficiente de 1,000 7747
Spearman de personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 15 15
Procesos Coeficiente de 774" 1,000
Internos correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 15 15

Fuente: Software estadistico SPSS versiéon 26.

Conforme es de apreciar en la tabla se refleja una Sig. Bilateral de 0.001, ello menor a
0.05, por lo que se procedio aceptar la hipotesis alterna y a rechazar la hipotesis nula,
por tal motivo, existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos
internos de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Aunado a ello, la
correlacion de Rho de Spearman indica un coeficiente de .774, por lo que se traduce
que es de correlacion positiva alta segun la tabla de interpretacion de coeficiente de

Spearman.

40



Contrastaciéon de Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los recursos

organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

HO: No existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los recursos

organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Tabla 13.
Correlacion de Rho de Spearman y nivel de significancia entre la variable
capacitacion de personal y la dimension metas organizacionales de la variable

efectividad organizacional.

Correlaciones
Capacitacion Recursos

de personal Organizacionales

Rhode  Capacitaciéon de Coeficiente de 1,000 ,815™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 15 15
Recursos Coeficiente de ,8157 1,000
Organizacionales  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

Fuente: Software estadistico SPSS versiéon 26.

Conforme es de apreciar en la tabla se refleja una Sig. Bilateral de 0.000, ello menor a
0.05, por lo que se procedio aceptar la hipotesis alterna y a rechazar la hipotesis nula,
por tal motivo, existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los recursos
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Aunado a ello,
la correlacion de Rho de Spearman indica un coeficiente de .815, por lo que se traduce
que es de correlacion positiva alta segun la tabla de interpretacion de coeficiente de

Spearman.
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V. DISCUSION

En la presente investigacidon se postula como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la capacitacion de personal y la efectividad organizacional de la Agencia de
aduana Caceres E.I.R.L., Callao, 2021. Por ello y producto del procesamiento estadistico
de las hipodtesis planteadas, se da por rechazada la hip6tesis nula y aprobada la hipotesis
alterna, esto es la hipotesis del investigador ya que, como resultado del analisis
inferencial, se evidencia un nivel de significancia de 0.000 menor a 0.05, ello teniendo en
cuenta la regla de decision, ademas se muestra un coeficiente de rho de Spearman de

.839 lo cual revela un grado de correlacion positiva alta entre las variables.

Frente a estos hallazgos, los resultados del trabajo de Navarrete (2018)
“Capacitacion de personal y desempeio laboral”’, estudio bajo el enfoque cualitativo-
cuantitativo y con la finalidad de determinar la correlacién entre ambos fendmenos, tuvo
como referencia al estudio de Pérez et al., (2013) “La capacitacién a través de algunas
teorias de aprendizaje y su influencia en la gestion de la empresa”, en el cual se sustenta
bajo la teoria “Y” de McGregor (1974), donde se refiere que los colaboradores tienen la
voluntad de hacer las cosas bien y ante ello la organizacién debe entrenar al personal
para lograr ello. Navarrete (2018) luego de realizar la encuesta a 100 personas pudo
establecer la correlacion entre sus variables, donde obtuvo un valor de correlacion de
Pearson de p= 0.729, con lo cual se dio por aceptada la hipotesis alterna, ante ello se
puede apreciar que es un valor cercano al grado de correlacion de la presente

investigacion.

Por otro lado, en el trabajo previo de Rojas (2018) titulado “Capacitacion vy
desempeiio laboral”, tuvo el enfoque cuantitativo - descriptivo y de nivel correlacional,
dicho autor encuesto a 36 personas con el objeto de medir los fendmenos y establecer
la relacidon entre ambos; dicha investigacion tuvo como soporte el trabajo de Bohrt, M.
(2000), quien referencio el libro de Werther, W.B. y Davis, K. “Administracién de personal
y recursos humanos” (4ta edicion), Mexico, 1995, en el cual el libro sostiene la teoria del

capital humano de Gary Becker. Rojas (2018), concluye que efectivamente existe vinculo
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entre la capacitacion y el desempenfo, por lo que la capacitacion es necesaria para la
realizacion de los trabajadores y el éxito de la empresa, ademas la mayoria de los
trabajadores indicaron que la capacitacion es fundamental para el logro de metas. Es asi
que dicha investigacion tiene verosimilitud respecto al marco tedrico con la del presente

estudio.

En el trabajo de Velasquez (2018) tuvo como objetivo de investigacién determinar
la relacion que existe entre la gestion del conocimiento y la efectividad organizacional,
fue de tipo descriptivo — correlacional, donde por medio de la herramienta del
cuestionario aplicaron la técnica de encuesta a 50 trabajadores de la organizacion, la
investigadora invoco el concepto Knowledge worker, introducido por Peter Drucker en su
libro Landmarks of tomorrow (1959), concepto que refiere a individuos que aportan mas
aplicando el conocimiento previamente adquirido y como punto clave en este aspecto es
la necesidad de formacién y continuo aprendizaje, asi mismo sostuvo la publicacion
efectividad organizacional de Garcia (1989). La investigadora por medio de la estadistica
inferencial obtuvo un resultado de significancia bilateral de 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.615, concluyendo que ciertamente existe correlacion entre las variables
gestion del conocimiento y efectividad organizacional e interpretando que su correlacion
es moderada y positiva. Entonces se puede afirmar que los resultados son cercanos o

estimados a los de la presente investigacion.

Asi mismo, al revisar el trabajo de Valentin (2017), este tuvo como objetivo general
determinar la influencia entre la capacitacion y la productividad, realizando una
investigacion bajo el enfoque cuantitativo, disefio no experimental — transversal, dicha
investigacion se fundamentd en la teoria neoclasica y aplicando el instrumento del
cuestionario bajo la técnica de la encuesta recolectaron la informacién de una muestra
censal de 45 personas, posteriormente procesaron los resultados y del analisis
inferencial concluye que evidentemente si existe relacion entre las variables objeto de
estudio, sumado a ello el rango de correlacion positiva perfecta de .978. Por lo que se
puede colegir que dichos resultados, asi como la metodologia tienen similitudes con la

presente investigacion.
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En el estudio previo de Farfan (2019), en la que se midieron las variables
engament y efectividad organizacional con el objetivo de determinar la relacién entre los
referidos fendmenos, dicha investigacion tuvo una metodologia no experimental —
transversal, de enfoque cuantitativo, asi mismo esta investigacion invoco para la variable
efectividad organizacional el enfoque de la escuela clasica de Fayol. La herramienta
empleada para recabar datos fue el comunmente denominado cuestionario bajo la escala
de Likert, encuestaron a 81 trabajadores de la organizacion, es asi que los resultados se
sometieron al analisis descriptivo e inferencial, donde este ultimo tuvo una significancia
bilateral de .000, es asi que la autora dio por admitida la hipétesis alterna, es decir, existe
correlacion significativa entre el engament y la efectividad organizacional dentro de la
organizacion donde se desarrolld la investigacion, aunado al resultado de valor de
correlacion fue de .781, por lo que acorde a la escala de coeficiente, indicaron que la
correlacion entre las variables es positiva considerable. Tales resultados y la metodologia

se asemejan y tienen similitudes con los que se muestran en la presente investigacion.

Respecto al trabajo previo de Piélago (2018) tuvieron por objetivo establecer la
relacion entre capacitacion y desempefo, es asi del estudio realizado fue de disefio no
experimental, enfoque cuantitativo y muestreo no probabilistico donde por medio de un
cuestionario tipo Likert de 24 interrogantes para la variable 1 y 18 para la variable 2,
emplearon la técnica de la encuesta por lo que recabaron los datos de 60 trabajadores.
Piélago (2018) se sostuvo en su marco tedrico relacionando la primera variable a la teoria
de Peter Drucker vinculadas a las disciplinas administrativas, asi como a la teoria
vinculada a capacitacion, es decir la del capital humano postulada por Becker. Siendo
asi que de los datos recabados de la encuesta realizada y luego que lo sometan al
analisis descriptivo e inferencial, este ultimo revela la significancia bilateral para el
contraste de la hipotesis postulada por el investigador, asi como el grado de correlacion
de rho de Spearman, esto es el .000y .747, respectivamente, por lo que la investigadora
afirmo que si existe relacion significativa entre las variables capacitacion y desempefio
laboral y en la misma linea también expreso y evidencio la correlacion positiva entre los

fendmenos estudiados por el grado del coeficiente obtenido. Por tanto, se puede dilucidar
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que la teoria, la metodologia y resultados en contraste con la presente investigacion

tienen similitudes y concordancias.

Respecto a las hipotesis especifica 1, se ha obtenido una significancia bilateral de
0.000 por lo que se acepta la hipotesis alterna, asi mismo se ha obtenido un
coeficiente de Rho de Spearman de .839, por lo que se evidencia que una correlacion
positiva alta, es asi que se afirma la relacion que existe entre la capacitacion de
personal y las metas organizacionales de la Agencia de aduana Caceres E.I.R.L.,
Callao, 2021.

Respecto a las hipoétesis especifica 2, se ha obtenido una significancia bilateral de
0.001 por lo que se acepta la hipotesis alterna, asi mismo se ha obtenido un coeficiente
de Rho de Spearman de .774, por lo que se evidencia que una correlacion positiva alta,
es asi que se afirma la relacion que existe entre la capacitacion de personal y los

procesos internos de la Agencia de aduana Caceres E.I.R.L., Callao, 2021.

Respecto a las hipétesis especifica 3, se ha obtenido una significancia bilateral de
0.000 por lo que se acepta la hipdtesis alterna, asi mismo se ha obtenido un coeficiente
de Rho de Spearman de .815, por lo que se evidencia que una correlacion positiva alta,
es asi que se afirma la relacién que existe entre la capacitacion de personal y los recursos

organizacionales de la Agencia de aduana Caceres E.I.R.L., Callao, 2021.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En razon al objetivo general de esta tesis, se determino que existe relacion positiva entre
la capacitacién de personal y la efectividad organizacional de la Agencia de Aduana
Caceres E.I.LR.L, Callao, 2021. Lo mencionado esta evidenciado en la significancia
bilateral obtenida de 0.000, de modo que se aceptod la hipotesis alterna, aunado a ello se
obtuvo el valor de correlacion de Rho de Spearman fue de 0.839 de interpretacion

positiva y alta.

Segunda

En razén al primer objetivo especifico de esta tesis, se determiné que existe relacidén
entre la capacitacion de personal y las metas organizacionales de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao, 2021. Lo indicado esta evidenciado la significancia bilateral
obtenida de 0.000, de modo que se acepto la hipotesis alterna, aunado a ello se obtuvo

el valor de correlacion de Rho de Spearman fue de .847 de interpretacion positiva y alta.

Tercera

En razon al segundo objetivo especifico de esta tesis, se determind la relacidon positiva
entre la capacitacion de personal y los procesos internos de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao, 2021. Lo referido esta demostrado en la significancia bilateral
obtenida de 0.001, de modo que se acepto la hipotesis alterna, aunado a ello se obtuvo

el valor de correlaciéon de Rho de Spearman de .774 de interpretacion positiva alta.

Cuarta

En razon al tercer y ultimo objetivo especifico de esta tesis, se determind la relacion
positiva entre la capacitacion de personal y los recursos organizacionales de la Agencia
de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021. Lo mencionado esta evidenciado en la
significancia bilateral obtenida de 0.000, de modo que se aceptd la hipotesis alterna,
aunado a ello se obtuvo el valor de correlacion de Rho de Spearman de .815 de
interpretacion positiva alta.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la gerencia general de la Agencia de aduana Caceres E.I.R.L., realizar
de forma constante y habitual talleres de capacitaciones concerniente a materia
aduanera para nutrir y desarrollar los conocimientos, destrezas y habilidades del
personal, a la vez se sugiere considerar a la capacitacion una como inversion en
beneficio del talento humano y de la propia empresa, ya que al contar con trabajadores
entrenados y actualizados en materia aduanera se obtendra como resultado la

efectividad organizacional.

Segunda

En la misma linea, se recomienda a la gerencia general de la Agencia de Aduana
Caceres E.I.LR.L., gestionar la capacitacién de personal, que tengan como temas
principales y especificos legislacion, procedimientos, convenios y la tabla de infracciones
y sanciones aduaneras, ya que con ello se enriqueceran los conocimientos y a la vez ello
guardara relacion con las metas organizacionales que establezca la empresa, que entre
ellas y la mas importante para la Agencia de Aduana Caceres E.I.R.L., es obtener y/o

mantener la categoria A.

Tercera

Asi mismo, se recomienda a la gerencia general de la Agencia de Aduana Caceres
E.lLR.L., capacitar a los trabajadores en funcion al diagndéstico de necesidades,
esencialmente enfocadas a fortalecer la correcta declaracion ante aduanas; de esa forma
se contara con trabajadores especialistas en sus funciones y de esa forma la
organizacion sera caracterizada como una empresa que cuenta con personal altamente
calificado, de esa manera se denotara la eficiencia de las operaciones que ejecuten los

trabajadores en los procesos internos de la organizacion.
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Cuarta

Por ultimo, se recomienda a la gerencia general de la Agencia de Aduana Caceres
E.I.LR.L., dirigir sus recursos organizacionales financieros en capacitaciones focalizadas
en las debilidades que muestren el personal, a través del diagndstico de necesidades y
evaluacion de desemperfio que se realicen, ya que al invertir en dicha gestion el capital
humano no solo se desarrollara profesionalmente, sino también y como resultado la
organizacion se volvera mas competitiva, efectiva, beneficiandose a si misma y sobre

todo para continuar ejerciendo actividades en el sector aduanero.
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ANEXO 01

ANEXOS

Matriz de Operacionalizacion de Variables

DEFINICION DEFINICION ‘ ESCALA DE
VARIABLE 1 CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS MEDICION
La capacitacién
es el proceso Ser4 Aprendizaje
educativo de era Conocimientos 1al4 LIKERT
corto plazo operamonallzado =
. * | por medio de un Evaluacion
aplicado de y X (1)Totalmente
manera cuestionario Complejidad en desacuerdo
] sistematica y comptjrzssto por Desarrollo de 5al8 (2)En
CAPACITACION | organizada por | , habilidades Adaptabilidad desacuerdo
dimensiones, la X
DE PERSONAL el cual las (3)Ni de
cuales son, ;
personas conocimientos Coaching acuerdo ni en
adquieren ’ desacuerdo
conocimientos desarrollo de (4)Acuerdo
- ) habilidades, Desarrollo de 9al12
habilidades y d o d actitudes a (5)Totalmente
actitudes, esarrofio de Desarrollo de de acuerdo
Chiavenato actitudes. sensibilizacion
(2017).
DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE 2 CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Met Productividad
vietas 13 al 16
organizacionales - —
, satisfaccion de
Sera. cliente LIKERT
operacionalizado D m
La efectividad | por medio de un e?ar_ro Ol (1)Totalmente
organizacional cuestionario .p.ro e§|ona en
es la eficaciay | compuesto por Procesos Bficlenciaenlas | 47 5195 | Losacuerdo
refiere que es tres internos operaciones (2)En
EFECTIVIDAD el nivel en que | dimensiones, la Cultura desacuerdo
ORGANIZACIONAL una cuales son, organizacional (3)Ni de
organizacion metas acuerdo ni en
realiza sus | organizacionales, Recursos desacuerdo
metas, Daft procesos materiales (4)Acuerdo
(2011). internos, (5)Totalmente
recursos Repurgos Recursos humanos | 23 al 28 de acuerdo
organizacionales. | organizacionales
Recursos
financieros
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ANEXO 02

Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de
acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO TOTALME
EN DESACUERDO ACUERDO NI NTE DE
DESACUERDO EN ACUERDO
DESACUERDO
1 2 3 4 5
- VALORACION
ITEM T 120 345
PREGUNTA

Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones van
acorde a las actividades que realiza.

2 |Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones ayudan a
desarrollar sus labores de manera eficaz.

3 [Considera usted que evaluar constantemente lo aprendido en
las capacitaciones es una forma de reforzarlo.

4 Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los
conocimientos o habilidades aprendidos en las capacitaciones.

5 Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede
resolver problemas mas complejos.

6 Considera usted que la complejidad de sus labores ha
disminuido gracias a las constantes capacitaciones recibidas.

7 Considera usted que las capacitaciones han reforzado su
habilidad de enfrentarse a nuevas tareas.

8 Considera usted que las capacitaciones han reforzado su
adaptabilidad para trabajar ambientes y labores que se
encuentra en constante cambio.

g9 [Considera necesario que la empresa realice mas sesiones de
coaching.

10 Considera usted que se encuentra mas motivado a trabajar en
equipo.

11 Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion le
permitieron desarrollar mejores actitudes.

12 Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion ha

reforzado que su grupo de trabajo sea mas unido.
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Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera efectiva.

13

14 Es necesario calcular la produccion de cada trabajador.

15 Se deben realizar evaluaciones acerca de la productividad de
los trabajadores para saber qué aspectos mejorar.

16 Es importante la satisfaccion de los clientes.

17 Los empleados deben trabajar de acuerdo a las necesidades
de los clientes.

18 El como una persona se ha desarrollado personalmente influye
en la mejora de su efectividad.

19 Se debe priorizar el desarrollo profesional de los trabajadores
para lograr que incremente su efectividad.

20 Es fundamental desarrollar habilidades para poder brindar un
buen servicio.

21 | Lo mas importante es organizar correctamente distintos
factores que ayuden a brindar un servicio de calidad.
Es necesario que existan normas para lograr una correcta

22 | efectividad de los trabajadores.

23 | Se deben respetar las normas dictaminadas por la empresa
para poder realizar una adecuada gestion.

24 | Es fundamental que la empresa brinde a sus trabajadores todos
los materiales que este necesita para poder laborar.

25 | Se debe hacer mantenimiento de los materiales que poseen los
trabajadores y siempre verificar que se estén en buen estado.

26 |El area de recursos humanos debe velar por el adecuado
desarrollo de los trabajadores.

27 |El departamento de recursos humanos debe contar con
personas correctamente capacitadas.

28

Es fundamental que se maneje limpiamente los fondos de las

empresas.
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ANEXO 03
Validez del instrumento de recolecciéon de datos.

Juicio de expertos

Experto calificacién del instrumento
1. Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka Aplicable
2. Mg. Quifionez Li, Aura Aplicable
3. Mg. Jara Olivas, Roberd Aplicable
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Lima, 24 de Julio del 2021

Estimada Dra.- Magaly Ericka Luna Gamarra

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarie gque, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos que
utilizare en la investigacion denominada: “Capacitacion de personal y efectividad
organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021”. Para cumplir
con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipdtesis de investigacion.
b} Instrumento de obtencion de datos
c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La =solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e

indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como
debe mejorarse.

ﬂgFEﬂECiéﬂde de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Luis Cabanillas Nufubero,
DML FO37T3836

N

Julio Alberto Casal Cortez
DNI 46782851
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“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de
Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021".

1. Problema
1.14. Problema general

LQué relacion existe entre la capacitacion del personal y la efectividad
organizacional de la agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

1.2. Problemas especificos

a) jQué relacion existe entre |la capacitacion del personal y las metas
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

b} iCQué relacion existe entre la capacitacidon del personal y los procesos internos
de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

c) iQué relacidn existe entre la capacitacidn del personal y los recursos
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

A 2, Hipotesis
21. Hipotesis general

Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y la efectividad
organizacional en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

2.2, Hipotesis especificas

a) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las metas
organizaciones en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

b) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos
internos en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

c) Existe relacidon positiva entre |la capacitacion de personal y los recursos
organizacionales en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.
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“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao, 2021".

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre la capacitacion de personal y la
efectividad organizacional de la agencia de aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera
valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO NI DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO DE
DESACUERDO ACUERDO
1 2 ] 4 ]
VALORACION
ITEM PREGUN T 1721 31 4[5 |
TA

Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones van acorde a las
| |actividades que realiza,

2 |Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones ayudan a
desarrollar sus labores de manera eficaz.

3 |Considera usted que evaluar constantemente lo aprendido en las
capacitaciones es una forma de reforzarlo.

4 |Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los conocimientos o
habilidades aprendidos en |as capacitaciones.

Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede resolver
problemas mas complejos.

6 Considera usted que la complejidad de sus labores ha disminuido
gracias a las constantes capacitaciones recibidas.

7 |Considera usted que las capacitaciones han reforzado su habilidad de
enfrentarse a nuevas tareas.

Considera usted que las capacitaciones han reforzado su adaptabilidad

8 para trabajar ambientes y labores que se encuentra en constante
cambio.

g |Considera necesario que la empresa realice mas sesiones de
coaching.

10 Considera usted gue se encuentra mas motivado a trabajar en equipo.

11 Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion le permitieron
desarrollar mejores actitudes.

12 |Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion han reforzado que
su grupo de trabajo sea mas unido.
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Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera efectiva.

13

14 Es necesario calcular la produccion de cada trabajador.

15 |Se deben realizar evaluaciones acerca de la productividad de los
trabajadores para saber gué aspectos mejorar.

15 | Es importante la satisfaccion de los clientes.

17 |Los empleados deben trabajar de acuerdo.a las necesidades de los
clientes.

18 El como una persona se ha desarrollado personalmente influye en la
mejora de su efectividad.

19 | =€ debe priorizar el desarrollo profesional de los trabajadores para
lograr que incremente su efectividad.

op | ES fundamental desarrollar habilidades para poder brindar un buen
senicio.

21 | Lo mas importante es organizar correctamente distintos factores que
ayuden a brindar un servicio de calidad.
Es necesario gue existan normas para lograr una correcta efectividad

22 | de los trabajadores.

23 | Se deben respetar las normas dictaminadas por la empresa para
poder realizar una adecuada gestion.

24 | Es fundamental que la empresa brinde a sus trabajadores todos los
materiales gue este necesita para poder laborar.

25 | Se debe hacer mantenimiento de los materiales que poseen los
trabajadores y siempre verificar que se estén en buen estado.

26 | El area de recursos humanos debe velar por el adecuado desarrollo
de los trabajadores.

27 | El departamento de recursos humanos debe contar con personas
correctamente capacitadas.

28

Es fundamental que se manegje limpiamente los fondos de las
EMpresas.
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Titulo de investigacion: Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callag, 2021

Apellidos y nombre de los investigadores: Cabanillas Nufiuyere Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto

Apellidos y Nombres del experto] Luna Gamarra Magaly Ericka

ASPECTQ AEVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS - PREGUNTAS ESCALA CUMPLE | CUMPLE | OBSERVACIONES/SUGERENCIAS
1. Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones van
acorde a las actividades que realiza.
2. Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones
Aprendizaje | ayudan a desarrollar sus labores de manera eficaz.
3. Considera usted que evaluar constantemente lo aprendido
en |as capacitaciones es una forma de reforzarlo.
4. Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los Likert
Conocimientos conocimientos 0  habilidades  aprendidos en  las
Evaluacion | capacitaciones. Ordinal
5. Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede
resolver problemas mas complejos. 1. Totalmente
6. Considera usted que la complejidad de sus labores ha| en desacuerdo
Capacitacion Complejidad | disminuido gracias a las constantes capacitaciones recibidas. 2.En
de personal 7. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su| desacuerdo
Desarrollo de habilidad de enfrentarse a nuevas tareas. 3. Nide
habilidades 8. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su| acuerdo nien
Adaptabilidad | adaptabilidad para trabajar ambientes y labores que se| desacuerdo
encuentra en constante cambio. 4. de acuerdo
9. Considera necesario que la empresa realice mas sesiones | 3. totaimente
de acuerdo

Desarrollo de

de coaching.

10. Considera usted que se encuentra mas motivado a trabajar

actitudes

Coaching | en equipo.
11. Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion le
permitieron desarrollar mejores actitudes.

Desarrollo | 12. Considera usted que el desarrollo de sensibilizacién han

sensibilizacion

reforzado que su grupo de trabajo sea mas unido

Firma del experto

Fecha: | /
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Titulo de investigacion: Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021

Apellidos y nombre de los investigadores: Cabanillas Nufiuyerg Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto

Apellidos y Nombres del experto Luna Gamarra Magaly Ericka

ASPECTO A EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
sl NO
VARABIE | WENSIONES | MICARORES ITEMS - PREGUNTAS ESCALA | CUMPLE | CUMPLE | OBSERVACIONES/SUGERENCIAS
13. Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera
efectiva.
Productividad 14. Es necesario ca!cu_lar la producu:én de cada trabajador.
sk 15. Se deben realizar evaluaciones acerca de la
organizacionales pro_ductl\ndad de los trabajadores para saber qué aspectos
mejorar.
. .| 16. Esimportante la satisfaccion de los clientes.
Satisfaccion .
del cliente | 17- Los empleados deben frabajar de acuerdo a las
necesidades de los clientes.
18. El como una persona se ha desarrollado personalmente
Desarrollo | influye en la mejora de su efectividad. Likert
profesional | 19. Se debe priorizar el desamollo profesional de los
trabajadores para lograr que incremente su efectividad. Ordinal
B e 20. Es fundamental desarrollar habilidades para poder
Erc-cesos I g;\nﬁar un buen servicio. : 1. Tdota!mentg
K infernos - . Lo mas importante es organizar correctamente distintos | en desacuerdo
orggiﬁg:gggai OPETACIONES | fa ctores que ayuden a brindar un servicio de calidad. 2.En
22. Es necesario que existan normas para lograr una| desacuerdo
Culura | comecta efectividad de los trabajadores. 3.Nide
organizacional | 23. Se deben respetar las nomas dictaminadas por [a| acuerdo nien
empresa para poder realizar una adecuada gestion. desacuerdo
24. Es fundamental que la empresa brinde a sus| 4 deacuerdo
trabajadores todos los materiales que este necesita para | - fotalmente
Recursos | poder laborar. de acuerdo
Materiales | 25. Se debe hacer mantenimiento de los materiales que
poseen |os frabajadores y siempre verificar que se estén en
RecUrsas buen estado.
organizacionales 26. Bl drea de recursos humanos debe velar por el
Recursos | adecuado desarrollo de los frabajadores.
humanos | 27. El departamento de recursos humanos debe contar con
personas correctamente capacitadas.
Recursos | 28. Es fundamental que se maneje limpiamente los fondos
financieros | de las empresas.

Firma del experto

Fecha: |
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Lima, 26 de Julio del 2021

Estimada Mtra.: Aura Quifiones Li

Aprovecho la oportunidad para saludarte y manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencién de datos que
utilizaré en la investigacion denominada: "Capacitacién de personal y efectividad
organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021". Para cumplir

con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b} Instrumento de obtencion de datos
c) Matriz de validacién de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e
indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como
debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Cuis Tabanillas Nunubero
DNI: 70373836

Julio Alberto Casal Cortez
DNI 46782851
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1:1:

1.

“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de |la Agencia de
Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021".

Problema
Problema general

¢Que relacion existe entre la capacitacidn del personal y la efectividad
organizacional de la agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 20217

Problemas especificos

a) ,Qué relacion existe enfre la capacitacion del personal y las metas

21.

2.2.

organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL. Callao, 20217

¢, Que relacién existe entre la capacitacion del personal y los procesos internos
de la Agencia de Aduana Céaceres EIRL, Callao, 20217

¢ Queé relacion existe entre la capacitacion del personal y los recursos
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao. 20217

Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion positiva enfre la capacitacion de personal y la efectividad
organizacional en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Hipotesis especificas

a) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las metas

organizaciones en |la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

b) Existe relacién positiva entre la capacitacion de personal y los procesos

internos en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

c) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los recursos
organizacionales en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.
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“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana

Caceres EIRL, Callao, 2021".

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre |la capacitacion de personal vy la
efectividad organizacional de la agencia de aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

INSTRUCCIONES: Margue con una X la alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE |  EN |  NIDE | ACUERDO | TOTALMENTE |
EN DESACUERDO | ACUERDO NI | DE
DESACUERDO [ EN [ ACUERDO

| . | _DESACUERDO |
A | 3 [ 4 5
VALO
ITEM PREGUNTA T 27 3415

Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones van acorde a las
actividades que realiza.

2 |Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones ayudan a
desarrollar sus labores de manera eficaz.

3 |Considera usted que evaluar constantemente lo aprendido en las
capacitaciones es una forma de reforzarlo.

4 Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los conocimientos o
habilidades aprendidos en las capacitaciones.

5 |Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede resolver
problemas mas complejos.

6 Considera usted que la complejidad de sus labores ha disminuido
gracias a las constantes capacitaciones recibidas.

7 Considera usted gue las capacitaciones han reforzado su habilidad de
enfrentarse a nuevas tareas.
Considera usted que las capacitaciones han reforzado su adaptabilidad

8 para trabajar ambientes y labores que se encuentra en constante
cambio.

g [Considera necesario que la empresa realice mas sesiones de
coaching.

10 Considera usted que se encuentra mas motivado a trabajar en equipo.
Considera usted que el desarrollo de sensibilizacién le permitieron

11 |desarrollar mejores aclitudes.

12 |Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion han reforzado que

su grupo de trabajo sea mas unido.
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Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera efectiva.

13

14 Es necesario calcular la produccion de cada trabajador.

15 Se deben realizar evaluaciones acerca de la productividad de los
trabajadores para saber que aspectos mejorar.

15 |Esimportante la satisfaccion de los clientes.

47 | Los empleados deben trabajar de acuerdo a las necesidades de los
clientes.

18 El como una persona se ha desarroilado personalmente influye en la
mejora de su efectividad.
Se debe priorizar el desarrollo profesional de los trabajadores para

19 : o
lograr que incremente su efectividad.

20 Es fundamental desarrollar habilidades para poder brindar un buen
servicio.

21 | Lo mas importante es organizar correctamente distintos factores que
ayuden a brindar un servicio de calidad.
Es necesario que existan normas para lograr una correcta efectividad

22 | de los trabajadores.

23 | sedeben respetar las normas dictaminadas por la empresa para
poder realizar una adecuada gestion.

24 | Es fundamental que la empresa brinde a sus trabajadores todos los
materiales que este necesita para poder laborar.

23 | Se debe hacer mantenimiento de los materiales que poseen los
trabajadores y siempre verificar que se estén en buen estado.

26 | El area de recursos humanos debe velar por el adecuado desarrollo
de los trabajadores.

21 | El departamento de recursos humanos debe contar con personas
correctamente capacitadas.

28

Es fundamental que se maneje limpiamente los fondos de las

empresas.
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Titulo de investigacion: Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021

Apellidos y nombre de los Investigadores: Cabanillas Nufiubero Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto

Apellidos y Nombres del experto: Quifiones Li Aura Elisa

ASPECTO AEVALUAR OPINION DEL EXPERTO
]
DIMENSIONE | INDICADORE CUMPL NO (OBSERVACIONES/SUGERENCI
VARIABLE ] S ITEMS - PREGUNTAS ESCALA E CUMPLE AS
1. Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones van
acorde a las actividades que realiza. X
Aprendizaje | 2. Los conacimientos aprendidos en las capacitaciones
ayudan a desarrollar sus labores de manera eficaz. X
Conocimientos 3. Considera usted que evaluar constantemente lo
aprendido en las capacitaciones es una forma de reforzarlo. X
Evaluacion | 4. Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los Likert
conocimientos o habilidades aprendidos en las capacitaciones. X
5. Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede |  Ordinal
resolver problemas mas complejos. X
6. Considera usted que la complejidad de sus labores ha |1 Totalmente
Complejidad | disminuido gracias a las constantes capacitaciones fen
Capaciacén recibidas. desacuerdo X
o iasarii Desarrollo de 7. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su
p habilidades habilidad de enfrentarse a nuevas tareas. 2.En X
Adaptabilidad | 8. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su {desacuerdo
adaptabilidad para trabajar ambientes y labores que se
encuentra en constante cambio. 3.Ni de acuerdo|  x
6. Considera necesario que la empresa realice mas i en
sesiones de coaching. desacuerdo X
Coaching 10. Considera usted que se encuentra mas motivado a
trabajar en equipo. f.De acuerdo X
Desarrollo de 11. Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion le
actitudes permitieron desarrollar mejores actitudes. 5. Totalmente
Desarrollo e acuerdo X
sensibilizacion | 12. Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion han
reforzado que su grupo de frabajo sea mas unido. X

Firma del experto —
-

Fecha: 26/07/2021
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Titulo de investigacion: citacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021
Apellidos y nombre de los investigadores: Cabanillas Nufiubero Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto
Apellidos Mombres del experto: Quifiones Li Aura Elisa
ASPECTO AEVALUAR OPINION DEL EXPERTO
S NO OBSERVACIONES/SUGERENCIA
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES | reys preguUNTAS ESCALA | CUMPLE |CUMPLE | S
13. Los trabajadores deben cumplir su frabajo de
manera efectiva. X
14. Es necesario calcular la produccion de cada
Productividad | trabajador. X
Metas 15. Se deben realizar evaluaciones acerca de la
organizacionales productividad de los frabajadores para saber qué
aspeclos mejorar. X
Satisfaccidn del 16. Esimportante la satisfacck’)r! de los clientes. ikert %
clienta 17. Los empleados deben trabajar de acuerdo a las
necesidades de los clientes. Ordinal X
18. Elcomo una persona se ha desarrollado
Desarrollo personalmente influye en la mejora de su efectividad. |1, X
profesional 19. Se debe priorizar el desarrollo profesional delos  {Totalmente
trabajadores para lograr que incremente su efectividad. [ X
20. Es fundamental desarrollar habilidades parapoder desacuerdo
E brindar un buen servicio. X
Procesos intemos Eflmenctag enlas 21. Lo mas importante es organizar correctamente P.En
Efectividad OPEraCiones | istintos factores que ayuden a brindar un servicio de  [desacuerdo
organizacional calidad. X
22. Es necesario que existan normas para lograruna  3.Ni de
Cultura correcta efectividad de los trabajadores. cuerdon | X
organizacional 73, O deben respetar las normas dcamnades por la En
empresa para poder realizar una adecuada gestion.  [desacuerdo| X
24. Es fundamental que la empresa brinde a sus
trabajadores todos los materiales que este necesita -0 acuerdo
Recursos para poder laborar. X
Materiales | 25. Se debe hacer manienimiento de los materiales .1 otalmente
que poseen los trabajadores y siempre verificar que se de acuerdo
R ;%tén en buen estado. X
e . El area de recursos humanes debe velar por el
Agmicackrey Recursos adecuado desarrollo de los trabajadores. a X
humanos 27. El departamento de recursos humanos debe contar
con personas correctamente capacitadas. X
Recursos 28. Es fundamental que se maneje limpiamente los
financieros | fondos de las empresas. X

Firma del experio

Fecha: 26/07/2021
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Lima, 24 de Julio del 2021

Eszfimada Dra.: Magaly Ericka Luna Gamarra

Aprovecho la oportunidad para saludarle ¥ manifestarle que, teniendo en cuenta su
reconocido prestigio en la docencia e investigacion. he considerado pertinente
solicitare su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos que
utilizaré en la investigacion denominada; “Capacitacion de personal y efectividad
organizacional de la Agencia de Aduana Cdaceres EIRL, Callao, 2021". Para cumplir
con lo solicitado, 12 adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b} Instrumento de obtencion de datos
) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencidn de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items del instrumento de medicion e
indicar si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos sugiera como
debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente,

Cois Cabamiias MUnubers,
DMI: TO3T3236

T
N’

Julio Alberto Casal Cortez
DMl 46782851
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1.1.

1.2.

2.1.

422

“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de

Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021™.

Problema
Problema general

&Qwé relacion existe entre la capacitacion del personal y la efectividad
organizacional de la agencia de Aduana Caceres EIRL, Callan_20217

Problemas especificos

iQué relacion existe entre la capacitacion del personal y las metas
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao_ 20217

& Qué relacion existe entre la capacitacion del personal ¥ los procesos internos
de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callan_20217

JQué relacion existe entre la capacitacion del personal vy los recursos
organizacionales de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callag 20217

Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion posifiva entre la capacitacion de personal y la efectividad
organizacional en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

Hipotesis especificas

a) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y las metas

organizaciones en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

b) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal y los procesos

internos en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

c) Existe relacion positiva entre la capacitacion de personal v los recursos

arganizacionales en la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.
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“Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao, 2021".

OBJETIVCG: Determinar la relacion gque existe entre la capacitacion de personal v la
efectividad organizacional de la agencia de aduana Caceres EIRL, Callao, 2021.

INSTRUCCIONES: Marque con una X |a alternativa que usted considera

valida de acuerdo al item en los casilleros siguientes:

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERD ACUERDO NI DE
DESACUERD O EN ACUERDO
0 DESACUERD
o]
1 ] J 4 i}
ITEM PREGUN 1 HgLDEI?AP(;M
TA
y Los comocimientos aprendidos en las capacitaciones van acorde a las
actividades gue realiza.
2 |Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones ayudan a
desarrollar sus Iahares de manera eficaz.
3 |Considera usted que evaluar constantemente lo_aprendido en las
capacitaciones es una forma de reforzarlo.
4 Las evaluaciones realizadas le ayudan a recordar los conocimientos o
habilidades aprendidos en las capacitaciones.
5 Considera que gracias a las capacitaciones ahora puede resolver
problemas mas complejos.
6 Considera usted que la complejidad de sus labores ha disminuido
aracias a las constantes capacitaciones recibidas.
7 |Considera usted que las capacitaciones han reforzado su habilidad de
enfrentarse a nuevas fareas.
g Considera usted que las capacitaciones han reforzado su adaptabilidad
para frabajar ambientes y labores gue se encuentra en constante
cambio.
g |Considera necesario que la empresa realice mas sesiones de
coaching.
10 Considera usted que se encuentra mas motivado a trabajar en equipo.
Considera usted que el desarmrollo de sensibilizacion le permitieron
1 ldezarroliar mejores actitudes.
12 Considera usted que EL(IEE.E[[ﬂlh]_{IE_EEELSIIlIlEE.EL{LD_hﬂﬂ reforzado que
5uU grupo de trabajo sea mas unido.
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Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera efectiva.

13

14 Es necesario calcular la produccion de cada trabajador.

15 Se de_.-ben realizar evaluacin_nes acerca de_ la productividad de los
trabajadores para saber que aspectos mejorar.

16 Es importante la satisfaccion de los clientes.

17 L;vs empleados deben trabajar de acuerdo a las necesidades de los
clientas.

12 El como una persona se ha desarrollado personalmente influye en la
mejora de su efectividad.

19 Se debe pr.iurizar el desarrollo _p{ﬂfesiunal de los trabajadores para
lograr que incremente su efectividad.

20 Es fi_Jr'!dameniaI desamollar habilidades para poder brindar un busn
SRMVIcio.

21 | Lo mas importante es organizar comectamente distintos factores que
ayuden a brindar un servicio de calidad.
Es necesanio que existan normas para lograr una comecta efectividad

22 | de los trabajadores.

23 | Se deben respetar las normas dictaminadas por la empresa para
poder realizar una adecuada gestion.

24 | Es fundamental que la empresa brinde a sus trabajadores todos los
materiales que este necesita para poder laborar.

25 | Se debe hacer mantenimiento de los materiales que poseen los
trabajadores y siempre verificar gue se estén en buen estado.

26 | El drea de recursos humanos debe velar por el adecuado desarrollo
de los trabajadores.

27 | El departamento de recursos humanos debe contar con personas
comrectamente capacitadas.

28 | Es fundamental gue se maneje limpiamente los fondos de las

2mpresas.
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Titulo de investigacion: Capacitacion de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021

Apellidos y nombre de los investigadores: Cabanillas Nufiuvero Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto

Apellidos y Nombres del experto Luna Gamarra Magaly Ericka

ASPECTO A EVALUAR OFINION DEL EXPERTO
8l NO
VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS - PREGUNTAS ESCALA | CUMPLE| CUMPLE | OBSERVACIONES/SUGERENCIAS
1. Los conocimientos aprendidos en |as capacitaciones van
acorde a 1as acfividades que realiza. X
2. Los conocimientos aprendidos en las capacitaciones
Aprendizaje | ayudan a desarmollar sus lahores de manera eficaz. X
3 Considera usted que evaluar constantemente o aprendido
€N las capacitaciones es una forma de reforzario. X
4. L35 evaluaciones realizadas le ayudan a recordar 0S|  [ikert
Conocimientos conocimientos o habildades  aprendidos  en  las
Evaluacion | capacitaciones. Ordinal X
5. Considera que gracias a 1as capacitaciones ahora puede
resolver problemas mas complejos. 1. Totalmente | X
6. Considera usted que la complejdad de sus labores ha | en desacuerdo
Capacitacion Complgjicad | disminuido gracias a las conslantes capacitaciones recibidas. | 2.En X
de personal 7. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su| desacuerdo
Desarrollo de habilidad de enfrentarse a nuevas tareas. 3.Nide X
habiidades 8. Considera usted que las capacitaciones han reforzado su | aCuerdo nien
Adaptabiidad | adaptabilidad para trabajar ambientss y labores que se| desacuerdo
encuentra en constante cambio. 4.deacuerdo | x
9. Considera necesario que la empresa realice més sesiones| 9. tofaimente
(e coaching. deacuerdo | x
10. Considera usted que se encuentra mas motivado a trabajar
Desamoliode | Goaching | en equipo. X
actitudes 11. Considera usted que el desarrollo de sensibilizacion le
permitieron desarmollar mejores actitudes. X
Taller | 12 Considera usted que el desamlo de sensibiizacion han
sensibilizacion | reforzado que su grupo de trabajo sea més unido. X
Firma del experto:
Mo. Roberd Jara Qlivas @ Fecha | |

DNI: 10057138
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Titulo de investigacion: Capacitacién de personal y efectividad organizacional de la Agencia de Aduana Caceres EIRL, Callao, 2021

Apellidos y nombre de los investigadores: Cabanillas Nufiuvera Luis Felipe - Casal Cortez Julio Alberto

Apellidos y Nombres del experto Luna Gamarra Magaly Ericka

ASPECTO AEVALUAR OPINION DEL EXPERTO
8l NO
YHUARE, | [WENSONET, | NChoonES ITEMS - PREGUNTAS ESCALA | CUMPLE | CUMPLE | OBSERVACIONES/SUGERENCIAS
13. Los trabajadores deben cumplir su trabajo de manera
efectiva. X
Productividad 14. Es necesario calcu_lar la producq(in de cada frahajador. X
ets oA 0 8 Ve ot e e
organizacionales meforar i
Satistaceidn 16. Es importante la satisfaccion de. los clientes. X
del ciente |17 Los empleados deben trabajar de acuerdo & las
necesidades de los clientes. X
18. El como una persona se ha desarrollado personalmente
Desarrollo | influye en la mejora de su efectividad. Likert X
profesional |19 Se debe priorizar €l desarmollo profesional de los
trabajadores para lograr que incremente su efectividad. | Ordinal X
v 20. Es fundamental desarrollar habilidades para poder
Procesos Encae‘r;c;asen brindar un buen senvicio. P 1. Tetalmente X
o internos . 21. Lo més importants s organizar comectamente distintos | en desacuerdo
orsgﬁgggggal OPETACIONS | factores que a@uden a bn’ncl%r un senvicio de calidad. 2.En X
22. ES necesario que existan normas para lograr una | desacuerdo
Cultura | correcta efectividad de los trabajadores. 3.Nide X
organizacional | 23. Se deben respetar las normas dictaminadas por Ia | 3CUEId0 N €n
empresa para poder realizar una adecuada gestion desacuerdo X
24. Es fundamental que la empresa brinde a sus| 4 06 acuerdo
frabajadores todos Ios materiales que este necesta para | 9. fotaimente
Recursos | poder laborar. de acuerdo X
Materiales | 25. Se debe hacer mantenimiento de los materiales que
poseen los trabajadores y siempre verificar que se estén en
organizacionales 26. El darea de recursos humanos debe velar por el
Recursos | adecuado desarrollo de los rabajadores. X
humanos | 27. El departamento de recursos humanos debe contar con
personas correctamente capacitadas. X
Recursos | 26. Es fundamental que se maneje limpiamente los fondos
financieros | de las empresas. X

Firma del experto:
Mg. Roberd Jara Clivas
DNI: 10057138

Fecha: [ /
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JULIO ALBERTO CASAL CORTEZ @ 23]ul 2021 18:28 (hace 4 dias) Yy
[J Recibidos 311 Buen dia.Se reitera. Gracias
% Destacados 0
° Pospuestos JULIO ALBERTO CASAL CORTEZ <jcasal@ucvvirtual.edu.pe> @ 23jul202119:00 (hace 4 dias) Ty :

para ROBERD, fzavala, ROBERD, HILARIO, rduenas, LUIS =

Enviados .

> Felimaos Dcerts, Dnstnes: _ de: JULIO ALBERTO CASAL CORTEZ <jcasal@ucvirtual edu pe> 0
n Borradores 1 Favor su apoyo con la revision del instrumento adjunta barz: ROBERD JARA OLIVAS <farao@ucv.edupes,

Esperamos su respuesta.
fzavala@ucv.edu.pe,

L ROBERD JARA OLIVAS <jaraoli@ucvvirtual.edu.pe>,
HILARIO CHIPANA CHIPANA <hchipana@ucv.edu.pe>, +
rduenas@ucv.edu.pe,
LUIS FELIPE CABANILLAS NUNUBERO
<lcabanillasnu@ucvvirtual.edu.pe>
fecha: 23 jul 2021 19:00

asunto:  Validacion - pfa - administracion
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Iniciar uno nuevo

9

.
-
H P Escribe aqui para buscar
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ANEXO 04

Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos

Interpretacion del coeficiente de Alpha de Cronbach

Coeficiente Alpha Significado

<0.5 Confiabilidad inaceptable
0.5a0.6 Confiabilidad pobre
0.6a0.7 Confiabilidad cuestionable
0.7a0.8 Confiabilidad aceptable
0.8a0.9 Confiabilidad buena

>0.9 Confiabilidad excelente

Fuente: George y Mallery (2003, p. 231)

Nivel de confiabilidad de la variable capacitaciéon de personal

Coeficiente de Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

917 12

1
2
3 ITEMS CAPACITACION DE PERSONA
4 1|2]ala|s|e|7|8a]|a]|10]11]12]|suma COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH 0.917
5 1 als|4a]|3 3|af[s]|a s5|a|a|2]a NRO ITEMS INSTRUMENTO 12
6 2 33|44 s5|a|s|s s5|5|5]|5]ss SUMATORIA DE VARIANZAS 7.57
7 3 al4]a]3 3|laf[s]a s5|alalz2]ua VARIANZA TOTAL INSTRUMENTO 476
8 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 3 42
9 5 3 5 5 4 4 3 3 4 5 5 5 4 50
10 6 4 4 3 3 4 4 4 3 4 5 2] 4 45
11 7 3 3 4 4 4 ] 3 3 4 4 3 2 40
12 8 5 5 4 5 5 5 ] 5 4 5 5 5 58
13| 9 3| als]alslalala 3]als]2]3s
14 10 4 5 ] 4 5 4 4 5 D 4 4 4 53
15 11 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 53
16 12 4 4 5 5 4 5 5 5 a 4 5 4 55
17 13 5 4 5 4 5 5 a 4 5 4 4 3 53
18 14 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 2 3ar
19 15 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49

LA LA 5 1

20 | VARIANZA 062 060 056052053069 065067

051038 06

Interpretaciéon: Conforme al resultado obtenido del analisis de confiabilidad, se

obtuvo el coeficiente Alpha de Cronbach de 0.917, lo que se interpreta como una

fiabilidad excelente.
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Coeficiente de Alpha de Cronbach

Nivel de confiabilidad de la variable efectividad organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de elementos

COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH | 0.931
NRO ITEMS INSTRUMENTO 16

SUMATORIA DE VARIANZAS 12.23
VARIANZA TOTAL INSTRUMENTO 95.82

,931
3 ITEMS EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL
4 13 14] 18] 18] 17[ 18] 1o] 2of 2] 22] 23] 24] 28] 28] 27] 28lsuma
5 1423 afa[2][a]5[5]s6]4 a]ala]a]s 5
B o5 |4]|s|s|s|s 565|556 5|6|3]a3]|s 7
7 345 [1]s[1[a]afa[s]s]a als|s]|s]2 5
8 gl s[5 |alalolals]alalals 35333 57
9 54 4]5]6[a[5]a]c[s]s]4a s5]s]alals 71
10 6l 4| 3|4 a|2aa|alala]s 45444 5
11 74234324 a|s|a|4 44422 54
1 8 5|55 |5|5|5|5|5|5|5|5 5|5|5|5]|5 8
1 o 4|2 |ala|al2|a|a|33]4 344|233 5
14 005 4]4]5[a]a]s5][a]s|a]s s[s5]a]|s]s 74
15 M 4[4[ als[a[a]s[afa]a]a s5]a]s5]5]s 70
16 1205 456556 [d4[a]ala 5]5]5]5]4 74
17 1865 [4]6[65[a]6[a[6]ala 565|544 70
18 a2 ]s[a[2]safs]ala alala]a]a 51
19 16555655565 [5|/65]5 5|5|5[5]5 80
20 vARIANZAS [ 0.04] 1.31] 1.18] 0.51]1.57[ 1 44] 0.40[ 0.52[ 0.7] 056/ 0.33[ 062 0.36] 06] 08 4
21 [SUMA VARIA 1223
22 |SUMA VARIAS 05 82

Interpretacion: Conforme al resultado obtenido del analisis de confiabilidad, se

obtuvo el coeficiente Alpha de Cronbach de 0.931, lo que se interpreta como una

fiabilidad excelente.
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ANEXO 05
Carta de autorizacion de la empresa.

CACERES

Agencia de Aduana

CARTA DE AUTORIZACION

Asunto: Autorizacién de desarrollo y ejecucion de tesis.

Eduardo Caceres Ramirez, identificado de DNI N° 09910889, en calidad de gerente
general de la Agencia de aduana Caceres EIRL, identificada con RUC 20538408507,
expreso que luego de haber recibido la solicitud de fecha 03.09.2021 del Sr. Julio Alberto

- Casal Cortez (estudiante del décimo ciclo de la carrera de Administracion de empresas),
el cual solicita las facilidades para desarrollar la tesis titulada: “Capacitacién de
personal y efectividad organizacional de la Agencia de aduana Caceres EIRL,
Callao, 20217, la empresa esta informada y AUTORIZA la ejecucion para realizar todas
las actividades necesarias para el desarrollo de la tesis antes mencionada de acuerdo
a lo solicitado por el estudiante.

Sin otro particular me despido.

Atentamente,

Callao, 04 de septiembre de 2021.

Peru




ANEXO 06
Matriz de datos

; VARIABLE 1 "CAPACITACION DE PERSONAL"

3

4| CONOCIMIENTOS DESARROLLO DE HABILIDADES DESARROLLO DE ACTITUDES

5 ITEM 1ITEM 2ITEM 3 ITEM 4CONOC. Nivel N°ITEMS5 ITEM GITEM 7ITEM 8DES. HAB, Nivel N° ITEM 9ITEM 10ITEM 11ITEM 12DES. ACT. Nivel CAPACITACION Nivel

6| 1 3 3 4 Regular 3 3 3 3 Regular|1| 5 4 3 39

i 2 3 3 4 4 Regular| 2| & 4 ] ] Bueno |2| & ] 5 5 53

8| 3 3 4 4 3 14 [Regular|3| 3 3 3 3 12 |Regular|3| & 4 3 2 14 40

9| 4 3 4 5 4 16 |Bueno |4| 4 3 3 4 14 |Regular|4| 3 3 3 3 12 42

10| 5 3 3 5 4 17 |Bueno |5| 4 3 3 4 14 |Regular|5| 5 ] 5 4 19 50

1| 6 4 4 3 3 14 |Regular|g| 4 4 4 3 15 |Regular|6| 4 ] 3 4 16 45

12| 7 3 3 4 4 14 [Regular|7| 4 3 3 3 13 |Regular|7| 4 4 3 2 13 40

13 8 ] ] 4 5 19 |[Bueno |8| & 5 5 5 20 Bueno |8 | 4 ] 5 5 19 58

14| 9 3 3 3 3 12 |Regular|9| 3 3 4 4 14 |Regular|{o| 3 4 3 2 12 38

15| 10 | 4 ] ] 4 18 |Bueno |10| 3 4 4 5 18 Bueno |10| 5 4 4 4 17 53

16| 11 5 5 4 5 19 |[Bueno |11| 4 5 4 5 18 Bueno |11| 4 4 4 4 16 53

17| 12 4 4 ] 5 18 |[Bueno [12| 4 5 5 5 19 Bueno |12| & 4 5 4 18 55

18| 13 9 4 ] 4 18 |[Bueno 13| & 5 ] 4 19 Bueno |13| & 4 4 3 16 53

19| 14 3 3 3 3 12 |Regular14| 3 3 3 3 12 |Regular (14| 5 3 3 2 13 7

20 15 | 4 4 ] 4 17 | Bueno |15| 4 4 4 4 16 Bueno |15 4 4 4 4 16 43

; VARIABLE 2 "EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL"

3

4 METAS ORGANIZACIONALES PROCESOS INTERNOS RECURSOS ORGANIZACIONALES

5 ITEM 13ITEM 14ITEM 15 ITEM 16ITEM 1IMET. ORG.  Nivel ~ N° ITEM 18 ITEM 19ITEM 20ITEM 21ITEM 22ITEM 22PROC. INT.  Nivel ~ N° ITEM 24ITEM 25ITEM 26ITEM 27ITEM 26REC. ORG. Nivel EFECTIVIDAD  Nivel
6] 1 2 3 4 3 Regular |1 § 515 Bueno |1 4 3|3 59 Bueno
71 2| 8 4 5 5 g 24 | Bueno |2| 5 5 § 515 5 30 | Bueno |2| 5 5 I 3] 8 2 75 Bueno
8| 3 4 5 1 3 1 14 |Regular (3| 3 4 3 i 3 4 24 | Bueno |3| 3 i i 5 2 20 58 Regular
9| 4 4 5 4 4 2 19 | Bueno (4| 4 3 3 4 4 ] 23 | Bueno |4| 3 3 3 3 3 15 5 Regular
10| 5 4 4 5 B 4 22 | Bueno 5| 5 4 5 3 5 4 26 | Bueno |5| 5 ] 4 4 4 2 n Bueno
1| 6 4 3 4 4 2 17 |Regular (6| 3 4 3 4 4 3 21 |Regular |6| 4 ] 4 4 4 21 59 Bueno
12| 7 4 2 3 4 3 16 |Regular (7| 2 4 4 3 3 4 20 |Regular|7| 4 4 4 3 3 18 54 Regular
13| 8§ b 5 5 5 ] 25 | Bueno |8| 3 5 ] ] ] ] 30 | Bueno |8| 3 ] ] ] 3 25 80 Bueno
1| 9 4 2 3 4 3 16 |Regular (9| 2 4 4 3 3 4 20 |Regular |9| 3 4 4 3 3 17 53 Regular
510 | 9 4 | 4 § 4 22 | Bueno |10| 4 5 4 5 4] 8 27 | Bueno 10| & § 51 5] 5 2% 74 Bueno
16| 11 4 4 4 5 4 2 Bueno (11| 4 9 4 4 4 4 25 Bueno 11| 3 4 ] ] ] 24 70 Bueno
7] 12| 9 4 5 ) g 24 | Bueno |12| 9 5 4 4| 4|4 26 | Bueno 12| 3 il 515 | 4 4 74 Bueno
B 13| 5 3] 4 5 ] 22 | Bueno |13 3 5 4 5 4] 4 25 | Bueno 13| & b 5 1 4] 4 23 (] Bueno
19| 14 4 2 3 3 3 15 |Regular|14] 2 3 4 3 3 4 19 [Regular |14| 4 4 3 3 3 17 51 Regular
200 15| & § 5 i g 25 | Bueno |15| 9 5 § 5 | @y | 8 30 | Bueno |15 3 i 515 ] 5 25 Bueno
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ANEXO 07

Matriz de Consistencia

PROBLEMA
GENERAL

¢Qué relacion existe entrela
capacitacion del personal y
la efectividad organizacional
de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao2021?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Qué relacion existe entrela
capacitacion del personal y
las metas organizacionales
de la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao2021?

OBJETIVO
GENERAL

Determinar la relaciéon
que existe entre la
capacitacion de personaly
la efectividad
organizacional de la

Agencia de  Aduana
Caceres EIRL, Callao
2021

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

relacion
entre la

Determinar la
que  existe
capacitacion de personaly
las
metas
organizacionales de la

Agencia de  Aduana
Caceres EIRL, Callao
2021

HIPOTESIS
GENERAL
Existe relacion
positiva entre la
capacitacion de
personal y la
efectividad

organizacional en la
Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao
2021.

HIPOTESI
s
ESPECIFICO
]

Existe relacion
positiva entre la
capacitacion de

personal y las metas
organizacionales en
la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao
2021.

VARIABLES

CAPACITACION
PERSONAL

DIMENSIONES

Conocimientos

INDICADORES

Aprendiz
aje
Evaluaci
on

Desarrollo
de
habilidades

Complejid
ad
Adaptabili
dad

Desarrollo de Actitudes

Coaching
Desarrollo
de
sensibilizaci
on

¢ Qué relacion existe entrela
capacitacion del personal y
los procesos internos de la
Agencia de Aduana Caceres

Determinar la relacién
que existe entre la
capacitacion de personaly
los procesos internos dela

Existe relacion
positiva  entre la
capacitacion de
personal y los

EIRL, Callao 2021? Agencia de  Aduana | procesos internos en
Céaceres EIRL, Callao | la Agencia de Aduana
2021 Caceres EIRL,Callao
2021.
¢Qué relacion existe entrela | Determinar la relacién | Existe relacion
capacitacion del personal y | que existe entre la | positva entre la
los recursos | capacitacion de personaly | capacitacion de
organizacionales de la los personal y los
Agencia de Aduana Caceres recursos recursos
EIRL, Callao2021? organizacionales de la | organizacionales en
Agencia de  Aduana | la Agencia de Aduana
Caceres EIRL, Callao | Caceres EIRL, Callao
2021 2021.

EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL

Metas
organizacionales

Productividad

Satisfaccion
decliente

Procesos internos

Desarrollo
profesional
Eficiencia en
las
operaciones

Cultura
organizacio
nal

Recursos
organizacionales

Recursos
Materiales
Recursos
Humanos
Recursos
Financieros

ITEMS

5,6
7,8

9,10
11,12

13,14
15,16

17,18

19,20

21,22

23,24
24,26

27,28

INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO

ESCALA DE
VALORES

ORDINAL
LIKERT
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