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PRESENTACION

La evaluacion de los programas de capacitacion al personal posibilitara que el trabajador
sea mas competente y habil en cuanto al desempefio laboral; se conocera el desarrollo
del personal, sus actividades asignadas y se motivara al empleado para ampliar sus
responsabilidades dentro de la organizacion, y se desarrollaran las capacidades del
trabajador, lo que proporcionara beneficios para los empleados y para la organizacion
de la Empresa de Servicios Eléctricos - IPLATEC S.A.C. La presente tesis, “Programas
de capacitacion al personal y el desempefio laboral en la empresa de Servicios
Eléctricos IPLATEC SAC”, tiene como propésito que los empleados realicen una

ejecucion eficiente de sus funciones.

El estudio ha considerado seis capitulos:

El Capitulo I, contiene la descripcién de la situacion problematica formulando los

problemas y objetivos de la investigacion.

El Capitulo Il, muestra el marco tedrico con la pertinencia en la seleccion de los

antecedentes, las bases tedricas y el glosario de términos.

El Capitulo I, presenta las hipotesis y variables con sus respectivos indicadores.

El Capitulo 1V, aborda la metodologia con el tipo, nivel, disefio, poblaciéon y muestra y
las técnicas e instrumentos seleccionados para el procesamiento, analisis e
interpretacion de la informacion.

El Capitulo V, muestra los resultados con su respectiva herramienta estadistica.

El Capitulo VI, presenta las conclusiones y recomendaciones y finalmente, las

referencias bibliograficas seleccionadas en concordancia a las variables del estudio

enriqueciendo la presente investigacion.
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RESUMEN

La presente tesis se ha realizado con la finalidad de evaluar los programas de
capacitacion al personal y el desempefio laboral en la Empresa de Servicios Eléctricos
Iplatec SAC.

El objetivo de la presente tesis fue establecer la influencia de los programas de
capacitacion al personal en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos
Iplatec S.AC.

El estudio realizado es de tipo aplicado, nivel evaluativo y su disefio corresponde al no
experimental, la poblacion estuvo conformada 30 trabajadores y la muestra fue
representada por los 30 trabajadores, las técnicas de investigacion que se seleccioné
para la presente investigacion fue la encuesta y el instrumento que se utilizo fue el
cuestionario. La herramienta estadistica que se empleo fue el andlisis relacional de las
variables (diferencia porcentual).

En conclusion, se analizaron hasta qué grado influye la evaluacion de los programas de
capacitacion al personal en el desempefio laboral de los trabajadores. Finalmente se
identificaron los beneficios de dar capacitacion a los empleados, la disposicion del

trabajador ante la capacitacion.

Palabras claves: Capacitacién al Personal, Desempefio Laboral, Rendimiento en el

trabajo, Normas, Programa, Cronograma.



ABSTRACT

This thesis has been conducted in order to evaluate staff training programs and job
performance in Electric Utility Company Iplatec SAC.

The aim of this thesis was to establish the influence of staff training programs on job

performance of the electric utility Iplatec S.AC.

The study is applied rate evaluation level and its design corresponds to non-
experimental population was formed 30 workers and the sample represented by 30
workers, techniques that were selected in this research were: survey and the

instrument | use was (questionnaire).

The statistical tool used was the analysis of relational variables (percentage

difference).

In conclusion were analyzed to what extent influences the evaluation of staff training
programs on job performance of workers. Finally the benefits of giving training to

employees was identified, the provision of training to the worker.

Keywords: Staff Training, job performance, performance at work, Standards Program
Schedule.



CAPITULO |
I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 SITUACION PROBLEMATICA

La dindmica del mundo actual se exige un alto nivel de competitividad;
consecuentemente para los gerentes de las PYMES (Pequefias y Medianas Empresas)
se les hace un poco complicado enfocarse en el desarrollo personal y profesional de
sus colaboradores. Este desarrollo debe lograrse mediante una estrategia empresarial
si la organizacién quiere sobrevivir en un entorno global cada vez mas competitivo; la
falta de esta estrategia generaria que sus trabajadores no se sientan identificados y que
la empresa carezca de ventajas competitivas elementales. Los motivos serian entonces,

falta de objetivos y un plan de desarrollo.

La valoracion de los programas de capacitacion debe ser observada en distintos
momentos, desde el inicio de un programa de capacitacion, durante y al finalizar dicho
programa. Este es un proceso sistematico para evaluar la efectividad y la eficiencia de
los esfuerzos de la capacitacion. Cada fase es importante pues constituye un proceso
en si mismo, deben ser parte de las sesiones del plan de capacitacion y se le debe
destinar un tiempo adecuado. Los datos que se obtienen son utiles para la toma de
decisiones; por ello, un adecuado programa de capacitacion contempla una evaluacion
del desempefio, un control y un adecuado seguimiento a las actividades que realiza el
trabajador. Al no valorarlo no se podran medir cientificamente los fundamentos,
aplicacion, efectos a corto y a largo plazo, de las acciones del disefio y la ejecucién de

los programas de capacitacion.

Asimismo, un punto importante radica en que en las empresas existen distintos factores
de interés econdmico, mas por parte del gerente, en maximizar su rentabilidad en el
tiempo, como son también los factores permanentes, los factores temporales a nivel
nacional y los factores en el &mbito internacional; asi como en el microambiente ademas

existen intereses econdmicos que influyen en su funcionamiento y desarrollo. El
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equilibro entre la retribucién econémica y que también exista algun tipo de remuneraciéon

ligada segun los beneficios que aporte a la empresa puede motivar al empleado.

Sin embargo, cabe resaltar segun el autor REZA (2007), la evaluacién de capacitacion
en las organizaciones debe estructurarse con un esquema integral, donde se facilite la
revision, a conciencia, de las distintas dimensiones del proceso, no basta con saber si
un curso fue bonito o0 no, o si los estudiantes aprendieran mucho. Lo importante es
saber: si el curso cumplié con las expectativas de los participantes (reaccidn); silograron
un aprendizaje acorde a los objetivos previamente establecidos (aprendizaje); si
después de la capacitacion se verificd la aplicacion del conocimiento adquiridos en el
puesto de trabajo (seguimiento); si lo invertido en capacitacion ha sido rentable o
redituable (costo- beneficio/ rentabilidad), y si el esfuerzo brindado en los aspectos
administrativos, presupuestales, logisticos y de imagen institucional han alcanzado el
nivel de impacto esperado (macro evaluacion). Por lo tanto, para decir que estamos
realmente evaluando capacitacion, desarrollo y entrenamiento de personal deberemos
hacer aplicaciones integrales, o por los menos, considerando tres de las dimensiones

mencionadas.

1.2 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢En qué medida los programas de capacitacion al personal influyen en el desempefio

laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
Pel: ¢ En qué medida el logro de los objetivos de los programas de capacitacion influyen

en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.?

Pe2: ¢ En qué medida el cumplimiento del cronograma de los programas de capacitacion

influyen en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C?



Pe3:. ¢En qué medida la seleccion de contenidos de los programas de capacitacion

influyen en el desemperfio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.AC.?

Pe4: ¢En qué medida el monitoreo de los programas de capacitacion influyen en el

desemperio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.?

1.3JUSTIFICACION

1.3.1 JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio ha considerado dos tematicas importantes de la administracion:
programas de capacitacion al personal y el desempefio laboral.

El estudio evaludé los programas de capacitacion al personal y su influencia en el

desempefio laboral en la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.

El beneficio de elaborar el desarrollo de la investigacion permitié obtener resultados de
la evaluacién del personal y si es eficiente el desempefio laboral en la empresa de

servicios eléctricos Iplatec S.A.C.

1.3.2 JUSTIFICACION PRACTICA

La ejecucion de la investigacion permitié, en la practica, expresar los elementos tedricos
de los programas de capacitacion al personal y su influencia en el desempefio laboral
de la empresa de servicios eléctricos Iplatec. S.A.C., lo que se pretende es generar

soluciones puntuales a este elemento fundamental del desempefio de los trabajadores.
Finalmente esta investigacion es de importancia para las propias autoras puesto que

servira para poner en practica los conocimientos adquiridos en esta tesis y relacionarla

con el eficiente desempeiio.
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1.40BJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer el grado de influencia de los programas de capacitacion al personal en el

desemperio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.AC.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oel: Establecer el logro de los objetivos en los programas de capacitacion al personal
y su influencia en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec
S.AC.

Oe2: Evaluar el cumplimiento del cronograma en los programas de capacitacion al
personal y su influencia en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos
Iplatec S.AC.

Oe3: Evaluar la seleccion de contenidos en los programas de capacitacion al personal
y su influencia en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec

S.AC.

Oe4: Determinar el grado de influencia del monitoreo de los programas de capacitacion

al personal en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.AC.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 ANTECEDENTES NACIONALES DE LA INVESTIGACION

Se mencionan a continuacion algunas referencias de trabajos de tesis y articulos

relacionados con el tema en estudio.

Bedoya, Enrique. (2003) en su tesis titulada “La nueva gestion de personas y su
evolucion de desempefio de empresas competitivas”, su objetivo es conocer las
caracteristicas del desempefio, si deseamos contar con empresas realmente
competitivas hay que involucrar el desarrollo humano o gestion de las personas, ya que
se considera que este factor principal es la fuente del progreso econdmico. Esto explica
ademas porque el aumento de los rendimientos en la produccion a lo largo del tiempo.

La economia global surge de la produccion y competencia basadas en la informacion.

De La Cruz, H. (2009) en su tesis titulada “La nueva gestion del potencial humano y su
evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de Huamanga”, sostiene que
el dominio de destrezas y habilidades, el buen nivel de conocimientos actualizados, los

comportamientos y conductas adecuadas generan un 6ptimo rendimiento laboral.

Parra (2003) investigd la relacion motivacion-rendimiento laboral, hallando que no existe
correlacion entre la motivacion y el rendimiento laboral. No obstante, quienes tuvieron

una alta motivacion laboral, evidenciaron un mayor rendimiento laboral.

Arana W. (2004) realizé una investigaciéon denominada “El disefio y validacion de un
modelo para la identificacion y medicion de los factores motivacionales de los
trabajadores”. Para este estudio evaludé a los empleados de la provincia de Lima que

laboran en empresas de produccién, comercial y servicios, los cuales representan el
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62.33% de los empleados a nivel nacional en las empresas de este rubro. Asimismo,
se consider6 a los empleados de la provincia de Huancayo por tener una condicion
similar a las empresas comerciales e industriales de Lima; estos representan al 2.24%
de los empleados a nivel nacional en las empresas de dichos rubros. Debido al tipo de
estudio, se optd por realizar una muestra no probabilistica en base a las autorizaciones

dadas por las empresas analizadas y los evaluados fueron voluntarios.

Los resultados obtenidos determinaron que la responsabilidad, el trabajo en si mismo,
el crecimiento, reconocimiento y promocion (considerados factores motivacionales)
tenian una fuerte correlacién. Sin embargo, los factores relacionados con los
subordinados y posiciones de poder tuvieron resultados muy bajos, lo cual revela que
es poco relevante para los evaluados considerarlos como elementos que contribuyen a
elevar la motivacion. Ademas, se observo que dentro de los factores motivacionales el
altimo lugar lo obtuvo el logro; situacion se presume que sucede por dos posibles
alternativas: a) no se satisfacen las necesidades béasicas de los empleados, lo que no
les permite aspirar al deseo de satisfacer necesidades de autorrealizacion y b) las
caracteristicas laborales, sistema de trabajo y gestion empresarial no brindan las
condiciones adecuadas para enriquecer el puesto. Por otro lado, en el primer lugar se

consideré al factor responsabilidad.

2.1.2 ANTECEDENTES INTERNACIONALES DE LA INVESTIGACION

Se mencionan a continuacién algunas referencias de trabajos de tesis y articulos

relacionados con el tema en estudio:

Reza Trosino (2007) en su tesis titulada “La evaluacién de capacitacion en las
organizaciones — México”, refiere que la clave radica en incentivar en una empresa la
valoracion de la aplicacion de programas de capacitacion y evaluacion de ello;
concluyendo que la evaluacién integral en las organizaciones es un sistema de

evaluacion y control que tiene un enfoque constructivo que permite revisar de manera
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integral, con un criterio sistematico y cientifico por un grupo multidisciplinario de

expertos.

Mondy Wayne. (2005) en su tesis titulada “Administracion de Recursos Humanos”, los
resultados de la evaluacion del desempefio proporcionan un fundamento para la toma
de decisiones racionales con respecto al ajuste salarial. La mayoria de los gerentes
creen que se debe recompensar el desempefo laboral sobresaliente de manera
tangible, con incrementos salariales. Consideran con el comportamiento necesario para
lograr objetivos organizacionales en el corazon del plan estratégico de una empresa.
Para motivar el buen desempefio, una empresa debe disefiar e implementar un sistema
de evaluacion del desempefio confiable y después recompensar en la misma medida a

los trabajadores y equipos mas productivos.

Tiziano, A. (2009) en su tesis titulada “Método de Evaluacion de desempefio para
promover la gestion gerencia en la empresa técnica Tizar, en la Universidad José
Antonio Paez”, trata de proponer un método de evaluacion de desempenio, el cual fue
un método que establecié los cometidos a seguir para evaluar el rendimiento de los

trabajadores e igual brindar mejoras.

Pérez, I. (2008) en su tesis titulada “Programas de evaluacién de desempefio para el
personal de nomina diaria de la empresa Multiservicios Disroca”, realizada en la
Universidad José Antonio Paez, la metodologia que se utilizo fue de proyecto factible,
realizandose con el propésito de implantar un programa util de evaluacion que sirviera

para tomar decisiones.

Pérez llego a la conclusién de que un programa basado en la evaluacion de desempefio
ayuda a definir las necesidades del personal con base a la planificacion de objetivos y
metas, para asi determinar los niveles de desempeiio y detectar fallas significativas para

la organizacion.
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2.2 BASES TEORICAS

El estudio ha considerado las siguientes bases tedricas:

2.2.1 CAPACITACION

Segun Pinto Roberto (2004), la capacitacion forma parte de la educacion y formacion
integral de las personas, resaltando también que la capacitacion involucra un
aprendizaje, y que el resultado del aprendizaje es un cambio de conducta; por lo tanto
los cambios que se generen en los empleados deben ser producto de necesidades
previamente diagnosticadas, transferidas y reforzadas en la organizacién. Los
programas de capacitacion deben necesariamente formar parte de programas mas
amplios de mejoramiento organizacional, que puedan enlazar esos cambios (de
estructura, sistemas, procedimientos, filosofia, etc.), logrando un progreso en los
resultados de la organizacion. El aprendizaje es efectivo cuando se modifica la forma
de actuar, de las personas, al tiempo que incrementa sSus conocimientos.
Adicionalmente, los contenidos de una capacitacion, la metodologia, y los recursos
destinados a realizarlo, tales como materiales, tiempo y ubicacion, deben ser producto

del alcance y profundidad que indiquen los objetivos de la capacitacion.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2000), la capacitacion es un proceso educativo
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. En tal sentido,
la capacitacion implica la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente y desarrollo
de habilidades, en funcién de objetivos definidos.

Acevedo Ibafez y Lopez (1998) exponen que la capacitacién se considera un proceso
a corto plazo en el que se utiliza un procedimiento planeado, sistematico y organizado,
que comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas orientadas al

cambio y mejoramiento de conocimiento, habilidades y actitudes del personal, a fin de
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propiciar mejores niveles de desempefio compatibles con las exigencias del puesto que

desempeiia.

2.2.1.1 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Segun Gitman, McDaniel y Mascar6 (2007), las compafiias que brindan oportunidades
para que sus empleados se instruyan y capaciten, se benefician al contar con una
plantilla de trabajadores mas motivados y mejor preparados. Los empleados que reciben
capacitacion adecuada para usar nuevas tecnologias son mas productivos y se oponen
menos a los cambios en su trabajo. La instruccién y la capacitacidbn proporcionan
beneficios adicionales porque aumentan el sentimiento de competencia y de valia
personal de los empleados. Cuando las compafias gastan dinero para actualizar los
conocimientos y habilidades de los empleados les estan diciendo: Te valoramos y

estamos comprometidos con tu crecimiento y desarrollo como empleado.

La importancia de la capacitacion, segun Rodriguez Dominguez (2008), radica en que

esta:

1. Ayuda a la organizacién.- Conduciendo a una mayor rentabilidad y fomenta
actitudes hacia el logro de los objetivos organizacionales.

2. Ayuda al individuo.- Dando lugar a que el trabajador interiorice y ponga en préactica
las variables de motivacién, realizacion, crecimiento y progreso.

3. Ayuda a las relaciones humanas en el grupo de trabajo.- Fomentando la cohesion
en los grupos de trabajo mediante la mejora de las comunicaciones entre grupos e

individuos.

Segun Cruz, Castillo. D. (2008) indica que los empleados al jugar un papel
indispensable en las organizaciones, si estdn bien preparados para desarrollar su
trabajo, traeran mayores beneficios a la empresa. Ahila razén por la cual la capacitacion
es de gran importancia dado que gracias a ella el nivel de entendimiento de los

empleados aumenta, incrementa la capacidad de utilizar nuevas tecnologias, da
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posibilidad de nuevas estrategias, reduce la rotacion del personal, mejora la imagen de

la empresa, crece la produccion y acrecienta la motivacion de los empleados.

2.2.1.2 CAPACITACION AL PERSONAL

Segun Billikopf, Gregorio (2003), el tiempo requerido para la capacitacion puede
reducirse drasticamente con una cuidadosa seleccién del personal. Pero aun asi, los
supervisores agricolas tendran que capacitar y también actuar como entrenadores

personales.

Algunos de estos deberes se pueden delegar a terceros, la mayoria de los
colaboradores prefiere un trabajo que les permita ampliar sus conocimientos y

experiencia. La necesidad de capacitacion puede manifestarse en:

1) Datos de seleccion de personal.

2) Evaluaciones de desempefio.

3) Capacidad, conocimientos y experiencia de los colaboradores.

4) Introduccién de nuevos métodos de trabajo, maquinaria 0 equipos.
5) Planificacion para vacantes o ascensos en un futuro.

6) Leyes y reglamentos que requieran entrenamiento.

Vale la pena planificar con tiempo y proveer oportunidades para empleados que deseen
postular a algun puesto en el futuro. Hay dos tipos de transferencia de habilidades y
conocimientos. El primero se enfoca en asuntos de la capacitacion en siy el segundo,

en “proveer entrenamiento personal” (coaching) y la ayuda de un “mentor” (mentoring).

2.2.1.3 CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

Grados, Jaime (2009) define los propésitos de la capacitacion, con base en la
experiencia practica profesional, los propdsitos fundamentales que debe perseguir la

capacitaciéon son los siguientes:
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1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la organizacion.-
El éxito en la realizacion de estas cinco tareas, dependera del grado de sensibilizacion,
concientizacion, comprension y modelaje que se haga del cédigo de valores
corporativos. No existe un vehiculo que histéricamente haga mostrado mejores

resultados en este renglon, que los procesos educativos.

2. Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.- Las técnicas educativas
modernas y la psicologia humanista aplicadas a la vida de las organizaciones, han
dejado claro que el cambio de conducta del capacitado, es indicador indiscutible de la
efectividad en el aprendizaje. Los verdaderos cambios de actitud en sentido evolutivo
logrados invariablemente mediante procesos educativos son requisito indispensable y
plataforma basica para asegurar cambios en las organizaciones. Ante la permanencia
del cambio en nuestro entorno, este segundo propdésito constituye una aplicacion en
nuestro entorno, este segundo propdsito constituye una aplicacion de gran demanda y
actualidad.

3. Elevar la capacidad del desempefio.- Identificar los casos de insuficiencia en los
estandares de desempefio individual por falta de conocimiento o habilidades, significa
haber detectado una de las mas importantes prioridades de capacitacion técnica,

humana o administrativa.

Sin embargo, habrd de tener presente que no todos los problemas de ineficiencia
encontraran su solucion via capacitacion y que, en algunos casos, los problemas de
desempefio deficiente requerirdn que la capacitaciéon se dirija a los niveles superiores
del empleado en quien se manifiesta la dificultad, pues la inhabilidad directiva es

indiscutible generadora de problemas de desempefio.
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2.2.2 CAPACITACION, RESPONSABILIDADES Y PROPOSITO

Segun Siliceo, Alfonso (2004), ante circunstancias como las que vive el mundo de
hoy en dia, nuestro comportamiento se modifica y nos enfrenta permanente a
situacion de ajuste, adaptacion, transformacion y desarrollo. La empresa mexicana,
por lo tanto, se ve obligada a encontrar e instrumentar mecanismos que le garanticen

resultados exitosos en este dinamico entorno.

Promover el conocimiento, es indudablemente unos de los medios mas eficaces para
transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura, trabajo y productividad dentro de
cualquier organizacion y al mismo tiempo se construye una de las responsabilidades
esenciales de toda empresa y sus directivos que habran de resolver apoyados en la
filosofia y sistemas institucionales de recursos humanos. Revisemos cuidadosamente

en qué consisten estas responsabilidades.

2.2.2.1 RESPONSABILIDAD ORGANIZACIONAL

Siliceo (2004) refiere que el reto de cambio y la innovacién exige de la de la empresa
una conciencia cada vez mas seria y comprometida de su perfil como generadora de

nuevas formas de visualizar el mundo y de hacer las cosas.

Es precisamente este tiempo, que el recurso humano se confirma como factor clave en
el quehacer productivo de cada dia y Unico elemento capaz de intervenir directamente
en la transformacion de su propio entorno; la modernizacion de México exige
fundamentalmente de trabajadores calificados, técnicos especializados, supervisores
competentes y directivos capaces y comprometidos para desempefiar con habilidad y
eficacia sus labores e influir decisivamente en el desarrollo, evolucion y futuro de su
empresa y de nuestro pais. Para esto requiere lograr incrementos solidos en los niveles
de calidad y productividad de todo el personal que coadyuven al mejoramiento de su

nivel de vida a la paralela a la superacion sistematica de la organizacién; solo a través
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de procesos y estrategias educativas sera posible generar los conocimientos y nuevas

actitudes a que obligan la “modernizacion”.

La capacitaciéon como elemento cultural de la empresay proceso continuo y sistematico,
debe concebirse por todos los miembros de la organizacibn como un apoyo para lograr
un mejoramiento constante de resultados, asi como una facilitadora del cambio y del
crecimiento individual y por ende el desarrollo solido de la empresa. Para reforzar esta
perspectiva, el proceso organizacional de capacitacion se enfocara en crear valores
positivos y establecer una cultura de productivo total a partir de la cual el personal se
compromete a modificar evolutivamente en su vida personal y laboral. Como vemos, las
implicaciones derivadas de la capacitacion tienen un caracter eminentemente

cualitativo.

2.2.3 DEFINICION Y CARACTERISTICAS DE LA EVALUACION DE LA
CAPACITACION

Hablar de evaluacion, es introducirse en un campo casi siempre complejo. La evaluacién
puede realizar al inicio, en medio y al final, o incluso, mucho después de algun proceso

0 actividad emprendida o a emprender.

Segun Garcia (2000) “la evaluacion, en general, es un concepto valorativo incorporado
hoy en dia a todos los sectores de la actividad humana y no solo a la actividad educativa.
En este sentido, podria decirse que la actividad evaluadora es una caracteristica
inherente a toda actividad humana intencional. En general, la evaluacion aspira a
conocer y valorar, no solo los resultados conseguidos, sino también la correlaciéon que

existe entre estos y los medios utilizados”.
Es importante destacar que la evaluacion no es privativa de la educacion o de los

procesos de capacitacion del personal, pues puede aplicarse a cualquier disciplina, o

rama del saber humano. Infinidad de autores han hecho aportes en este sentido,

20



algunos comentan que la evaluacion es un proceso por medio del cual se compara una

situacion con otra, para observar de sus desviaciones y proponer caminos a resolverla.

Para continuar se consideraran las dos siguientes definiciones:

El Diccionario de las Ciencias de la Educacion define evaluacion, como la actividad
sistematica y continua, integrada dentro del proceso educativo que tiene por objeto
proporcionar la maxima informacion para mejorar este proceso, reajustando sus
objetivos, revisando planes y programas, meétodos y recursos Yy facilitando la maxima

ayuda y orientacién a los estudiantes.

Segun Stufflebeam (1995) este concepto es definido de la siguiente manera 1) “La
evaluacion es el proceso de identificar, obtener y proporcionar informacion util y
descriptiva acerca del valor y el mérito de las metas, la planificacion, la realizacion vy el
impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de guia para la toma de
decisiones, solucionar los problemas de responsabilidad y promover la responsabilidad
y promover la comprension de los fendmenos implicados” en términos generales; 2)
“Evaluar significa proporcionar informacion a través de medios formales, tales como
criterios, mediciones y estadisticas, que sirvan como bases racionales para la

formulacion del juicios en las situaciones de decision”.

De estos conceptos se desprende la siguiente informacion relevante: la evaluacion es
una actividad sistematica y continua, ya que esta en constante movimiento pero
efectuarse permanentemente, evidentemente que para el caso del fenédmeno educativo
y de los procesos de capacitacion, debera verse en su interior. Proporciona informacion,
datos, opiniones, actitudes, puntos de vista etc., acerca de complejo de fendmenos
educativos o de capacitacion uno de ellos, un solo fragmento o parte, o bien, del
microsistemas en el cual estén insertos. Los medios a emplear para obtener la
informacion, se basa en criterios que establece el investigador o que adopta de otros.
Su propésito es optimizar la toma de decisiones, direccionadas a aumentar, disminuir,

replantar o incluso eliminar un sistema, un proceso, un procedimiento, etc.
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Los aspectos en los que coinciden la mayoria de definiciones que aborda el tema son,
entre otros: a) la evaluacion o control debe relacionarse con lo planeado, es decir, para
evaluar algo, antes y necesariamente, debié haberse planeado algo y revisar si su
operacion, la planeacion o el control mismo, fueron correctos en su ejecucion. b) debe
permitir la medicidn cuantitativa y el analisis cualitativo del fendmeno sometido a juicio.
c) facilita la deteccién de desviaciones, al fin y al cabo, se hace para detectar
discrepancia entre lo que sucedié y lo que debi6é pasar. d) debe ser utilizada para
establecer medidas correctivas o preventivas, intentandose corregir el que los errores

que pudieran haberse cometido.

Segun Reza, Jesus (2007) se entendera por evaluacion a la revision objetiva metddica
y completa de la satisfaccion de los propdsitos que generaron un curriculum o un plan
de capacitacion y desarrollo de recursos humanos. En cuanto a sus caracteristicas,
estructuran, alcances, actores involucrados en el, contenidos, etc. Evidentemente que
esta revision o examen comprensivo y constructivo, podré referirse a la totalidad de los
elementos que integran el curriculum, el plan o los programas componentes, o bien una
parte de su estructura y objetivos, sus métodos y controles, su forma de operacion y sus

facilidades humanas, entre otros factores de andlisis.

Es obvio que la medicion es parte integrante de la evaluacién, motivo por el cual no
seria valido hacer un analisis para determinar sus diferencias, sino es suficiente con
saber que si el “medir, asignar niumeros a propiedades o fenbmenos a través de la
comparacién de estos con una unidad preestablecida” para que cumpla su propdsito de
emitir juicios validos, tendientes a facilitar la toma de decisiones. Con base en las ideas
antes expuestas, se obtiene que la evaluacion debe der objetiva, es decir: real sin
prejuicios o tendencias que puedan distorsionarla. Metddica, basada en modelos o
métodos ampliamente experimentados y probados en su efectividad. Completa,
considerando en su analisis la mayor cantidad de variables, para que interpretacion sea
correcta.

Adicionalmente a las caracteristicas antes mencionadas, la evaluaciéon debe ser:

interpretativa, permanente, Util, factibles, ética y exacta, entre otras.
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Martinez y Martinez (2009) reconocen que la capacitacion es una de las principales
herramientas para resolver mdultiples problemas, reales o latentes, que afectan la
eficiencia productiva, como los siguientes: (a) bajo rendimiento; (b) mala calidad del
producto; (c) exceso de errores y desperdicios; (d) averias frecuentes de equipos e
instalaciones; (e) gastos de reparacion excesivos; (f) demoras de aprendizaje y
adaptacion al puesto de trabajo; (g) alta tasa de accidentes; (h) exceso de supervision

requerida e (i) alto costo de reclutamiento de personal.

2.2.4 RECURSOS HUMANOS Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Segun Lacalle, Guillermo (2007) establece lo siguiente:

Los valores empresariales y sociales.- La empresa es una organizacion centrada en
valores para generar valor. Pero ¢ qué puede considerarse un valor en el ambito de la
empresa?

e Desde una dimension ético-estratégico, un valor seran las elecciones y
aprendizajes que nos muestren que una forma de actuar es mejor que otra para
lograr nuestros fines.

e Desde una dimension econdémica: el valor afiadido.

e Desde una dimensidn psicoldgica: la valentia de emprender algo justo y valioso

a pesar de la dificultad o el esfuerzo.

Si nos centramos en la dimension ética, los valores empresariales que podriamos
sefialar serian muchos, por lo que es preferible enumerarlos:

1. Equidad.- Representa el trato justo e igualitario al que todas las partes
implicadas tienen derecho. Por ejemplo, establecer una politica de igualdad
de oportunidades en el trabajo.

2. Transparencia.- Significa proporcionar informacion veraz, completa y
relevante para cada parte implicada, de acuerdo a criterios publicamente

establecidos y conocidos por todos.
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Participacion.- Consiste en fomentar la participacion y la consiguiente
valoracion de los trabajadores en el proyecto empresarial. Para ello, es
necesario establecer los canales y la corresponsabilidad en la toma de
decisiones.

Desarrollo.- Implica el establecimiento de planes encaminados a la
promocién, formacion, satisfaccion y crecimiento personal y profesional de los

distintos colectivos de trabajadores.

2.2.5 CAPACITACION POR COMPETENCIAS

Segun Martinez, Eduardo (2009), el enfoque de competencia en la gestion de los

recursos humanos. La gestidn de los recursos humanos por competencia se refiere a la

aplicacion del enfoque de la competencia en algunos procesos clave de la

administracion de personal en las organizaciones, como los siguientes:

Reclutamiento y seleccion del personal.- Constituye las actividades conducentes
a llenar los puestos vacantes en la organizacion, incluidos la busqueda y
atraccion de candidatos (dentro o fuera de la organizacion), la preseleccion
(screening) de los candidatos y la seleccion final de los presumiblemente méas
competentes, y la introduccion (llamada también induccion) del personal a su

nuevo puesto.

Evaluacion del desempefio.- Incluye el disefio y la aplicacion de los
procedimientos y los instrumentos para comparar el desempefio efectivo del
trabajador con el desempefio deseado, lo que implica cotejar las conductas
reales con las conductas esperadas, a fin de medir el grado en que la persona
alcanza o ha alcanzado los estandares de competencia establecidos para su
trabajo. Por lo general, si el resultado de estas clases de comparacion es
negativo dentro de margenes aceptables, la organizacion puede tomar medidas
correctivas como la capacitacion del trabajador, el redisefio del puesto o el

cambio de puesto.
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¢ QUE SE ENTIENDE POR COMPETENCIA?

Segun Spencer (1993) se puede entender de una manera intuitiva que el concepto de
competencia refiere a la capacidad de una persona para desempefiarse exitosamente
en un trabajo, en un ambiente laboral favorable. La competencia es, entonces, una
cualidad personal e intransferible que esta referida a la realizacion de un trabajo
determinado, con un nivel de calidad aceptable, y en un ambiente de trabajo apropiado.
Siendo asi, un individuo puede ser competente para realizar un trabajo y no para otro,
0 para trabajar en un ambiente laboral determinado y no en otro. EI ambiente laboral
esta constituido por las condiciones externas al trabajador que pueden influir en su
desempefio, tales como la estructura de la organizacion, el entorno fisico, el ambiente
socio-laboral y las condiciones tecnoldgicas que enmarcan su trabajo. El trabajo contra
el cual se mide si una persona es competente puede ser una profesion, un oficio, una

ocupacién, un puesto o, simplemente, una tarea especifica.

Spencer y Spencer (1993) definen con mayor precisién la competencia como una
caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada con un
estandar de desempefio 0 un desempefio superior en un trabajo o situacion. En este
sentido, el desempeiio debe entenderse como el comportamiento humano considerado
en un marco determinado de normas y objetivos propios de una organizacion. La
competencia de una persona se puede evaluar al observar su comportamiento en
condiciones reales o simuladas de trabajo, y en tal caso se habla de la “competencia
observada”. Alternativamente, la competencia se puede juzgar indirectamente midiendo
los factores que determinan el comportamiento de la persona, y en este caso se habla
de la “competencia inferida”. Por cierto, hay mayor certeza cuando se prueba la
competencia de una persona en base a su comportamiento, pero ello implica identificar
previamente cuales son los comportamientos importantes en un trabajo, lo que puede

ser mas dificil que identificar los factores que auguran un desempeiio laboral exitoso.

En efecto, en un caso determinado los comportamientos deseados suelen ser bastante

numerosos Yy no siempre es facil probarlos en condiciones reales o simuladas de trabajo.
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Por el contrario, la prueba de la competencia en base a los presencia de los factores
gue determinan el comportamiento deseado suele ser relativamente mas facil y rapida,
aunque menos segura, ya que no siempre existe correlacion entre lo que la persona
“hace” y lo que “quiere y puede” hacer. A menudo, la combinacion de ambos enfoques
-prueba directa de comportamientos y evaluacion de los factores de competencia-
permiten lograr un buen equilibrio entre el costo y la eficacia de los procesos para
evaluar la competencia de las personas. Asi mismo, el término “competencias” se suele
usar para referirse indistintamente a los comportamientos deseados 0 a los factores que

determinan dichos comportamientos.

FIGURA 1: CAMINOS PARA EVIDENCIAR LA COMPETENCIA

DOS CAMINOS PARA EVIDENCIAR LA COMPETENCIA

Factores del
Comportamientos comportamiento
Conductas observables Voluntad y capacidad de
comportamiento, medibles

Fuente: Spencer, L. (1993) Competence at work: models for superior performance. Ed.
John Wiley & Sons.

2.2.6 EL DESEMPENO LABORAL
Segun Chiavenato (2000) en su libro define el desempefio laboral como el resultado
productivo de una jornada de trabajo. La propuesta de cambio se hace por medio de un

ciclo para la accion del que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado

deseado, un mejor desempefio laboral.
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FIGURA 2: CICLO PARA LA ACCION

MOTIVACION - DESEMPERNO

3. Cambio de actitudes | 4, desarrollo de habito

busqueda de pensamientos y
conocimientos acciones

1. Obvia realidad

: 2 6. Desempeiio
Baja motivacion optimo
y desempeiio
2. Conocimiento de
la dinamica de la 5. Estar dispuesto
motivacion.
Fuente: Chiavenato (2000) Ciclo motivacién y desempefio.
A continuacién se explica cada etapa:
1. Partimos de la obvia realidad: baja motivacion y desempefio laboral,

desconocimiento de las motivaciones adecuadas; ideas erroneas sobre el
trabajo, mente cerrada y poco creativa.

2. Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacion y el porqué del trabajo.
El porqué de la motivacion el individuo hacia algo y no hacia otra cosa en
particular.

3. Cambio de actitud, busqueda de conocimientos con los que se pueda motivar
hacia un mejor desempefio en el trabajo.

4. Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos
habitos para mantener la motivacion.

5. Estar dispuesto. Compromiso con la accion y practica de los habitos

aprendidos. VI. Desempefio 6ptimo laboral, resultado util obtenido.
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Para Garcia Dominguez (2001) el desempefio de un trabajador esta compuesto por
aguellas acciones o comportamientos observados que pueden ser medidos en términos

de contribucién a la empresa.

De acuerdo con Garcia y Ruiz (2002) el desempefio son las acciones y
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

2.2.7 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Segun Schwartz, D. J. (1994), la teoria de jerarquia de las necesidades del hombre,
propuesta por Maslow parte del supuesto que el hombre actla por necesidades, por lo
cual nuestro objetivo es mostrar la importancia de esta teoria en el desempefio laboral,

y que se relaciona de manera trascendental con el comportamiento organizacional.

Maslow (1943) elabor6 una teoria de la motivacion basada en el concepto de Jerarquia

de Necesidades (figura N° 2) que influye en el comportamiento.

Maslow concibe esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas
necesidades se acrecientan durante la vida. A medida que el hombre satisface sus

necesidades basicas, surgen otras mas elevadas que impulsan su comportamiento.

Maslow creia que las necesidades humanas actuaban como factores importantes
determinando la conducta, por lo que propuso la ordenacion de las categorias de las
necesidades segun la primacia en que estas son satisfechas de tal manera que los
esfuerzos del individuo se dirijan hacia el nivel mas bajo de necesidades que no ha

satisfecho.
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Maslow contempla a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco

necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades

de orden superior.

2.2.8 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Segun Martinez, M. (2009) en su libro nos indica los beneficios que contrae una buena

capacitacion:

Como beneficia la capacitacion a las organizaciones

Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Promueve el desarrollo con vistas a la promocién.

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Como beneficia la capacitacion al personal:

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
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2.2.9 DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Segun Alles, Martha. (2006) en su libro Por qué evaluar el desempefio, explica que el
andlisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar personal. Entre sus principales objetivos sefalar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y
el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Por otra parte, tiende un
puente entre el responsable y sus colaboradores de mutua comprensién y adecuado
didlogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las

expectativas y como hacer para mejorar los resultados.

Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las evaluaciones de
desempefio. Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio son o se
realizan para decidir si se aumentan los salarios 0 no, 0 a quiénes hay que despedir.
Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado de las evaluaciones de
desempefio es mucho mas rico y tiene otras implicaciones en la relacién jefe-empleado

y en la relacibn mas perdurable entre la empresa y los empleados.

¢ En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para
tomar decisiones de promociones y remuneracion.

e Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

e La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion, a partir
de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su

comportamiento.

2.2.10 ADMINISTRACION DE PERSONAL

Segun Dessler, Gary (2001) en su libro nos indica cémo crear organizaciones mejores,

mas rapidas y mas competitivas, por medio de la administracion de personal.
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Asea Brown Boveri ilustra el caso de una empresa que ha puesto en practica estos
cambios. El fabricante de equipos eléctricos, con sede en Zurich, es ejemplo de una
empresa que se desorganizo para poder competir en el mercado global, de cambios
acelerados, de los proximos diez afios. ABB hizo cuatro cosas para aumentar su
capacidad de respuesta: se organizo en torno a unidades miniatura, delego poder a sus
empleados, allano su jerarquia y elimino a los auxiliares administrativos centrales. En
primer término, a dos afios de tomar esta empresa con valor de 30 millones de délares.
Percy Banevik, su presidente, desorganizé a sus 215,000 empleados, creando 5000

compafiias miniatura, cada una con solo unos 50 trabajadores, en promedio.

Por ejemplo, la unidad hidroeléctrica de ABB en Filandia es un negocio pequefio, muy
enfocado hacia los clientes, donde los esfuerzos de los empleados se concentran todos
en sus clientes locales (filandeses). Cada una de las unidades de 50 personas de ABB
esta dirigida por su propio gerente y tres o cuatro lugartenientes. Estas unidades
pequefias son muy manejables. Es mucho més facil rastrear lo que hace cada cual

cuando solo hay 50 personas que cuando hay 1000 por no hablar de 5000 o 10000.

2.2.11 EVALUACION DE DESEMPENO

Segun Reis, Paulo (2007) nos muestra que una estrategia de comunicacion e

implicacién de los team leaders (jefes de equipo) tienen las siguientes etapas:

e lra. Etapa.- Implicacion de la estructura superior de la organizacion:
Administradores; Gerentes; Directores Generales.

e 2da. Etapa.- Implicacion de las diversas Direcciones y Departamentos:
Directores; Jefes de Departamento: Jefe de Servicio.

e 3ra. Etapa.- Creacion de grupos piloto en determinadas direcciones implicando a
toda la estructura de base (nivel operacional), testando el modelo en creacion.

e 4ta. Etapa.- Validacion de la informacion recogida y consolidacion de los
conceptos y cuadros de evaluacion de desempefio y de potencial.
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Aspectos Basicos

¢, Qué es? Es una apreciacion sistematica, periddica, estandarizada y cualificada, del
valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo, desde el punto de vista de
la organizacion donde trabaja.

¢Para qué sirve? Finalidad: mejorar los resultados obtenidos por el esfuerzo de quien
trabaja en la empresa.

Objetivos generales: Premiar buenos niveles de desempefio. Desarrollar

competencias teniendo en cuenta la mejora del desempefio.

¢, Cudles son los factores criticos de éxito de un sistema de evaluacion de
desempefio?
Factores criticos de éxito:

a) Cultura organizacional favorable / comunicacion eficaz jefes- subordinados

b) Utilidad percibida por la Direccion, Jefes y Subordinados

c) Coherencia con otros instrumentos de la Direccion de RRHH

d) Presupuesto que soporte las decisiones de premio

e) Disefio de funciones favorables a la evaluacion

Editorial Vértice (2008) seifala que la evaluacion de desempefio es la valoracion
sistematica y periddica del desempeiio de un empleado en relacion con su trabajo
habitual realizada por su supervisor o alguna persona debidamente acreditada que
conozca la evaluacion del desempefio en cuestion. Entre los fines o caracteristicas que
la evaluacion de desempefio desarrolla destacan: el perfeccionamiento de la gerencia,
la medicion del rendimiento, la retroalimentacion, la planificacion de recursos humanos,
el cumplimiento de la normativa, la comunicacion y la mejora del conocimiento del

puesto de trabajo por parte del supervisor.
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2.3 GLOSARIO DE TERMINOS

CAPACITACION: Actividades disefiadas para impartir a los empleados los
conocimientos y habilidades necesarios para sus empleos actuales. (Wayne, 2005).

CRONOGRAMA: Los cronogramas son herramientas basicas de organizacion en un
proyecto, en la realizacion de una serie pasos para la culminacion de tarea, son ideales
para eventos, son la base principal de ejecucion de una produccion organizada. (Merino,
2011).

DESEMPENO LABORAL: Es la manera cémo los miembros de la organizacion
trabajan, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad. (Urbina, 1998).

MONITOREO: Es el proceso sistemético de recolectar, analizar y utilizar informacion
para hacer seguimiento al progreso de un programa en pos de la consecucion de sus
objetivos, y para guiar las decisiones de gestion. El monitoreo generalmente se dirige a
los procesos en lo que respecta a como, cuando y donde tienen lugar las actividades,

quién las ejecuta y a cuantas personas o entidades beneficia. (Sanchez, 2014).

NORMA: Principio que se impone o se adopta para dirigir la conducta o la correcta

realizacion de una accién o el correcto desarrollo de una actividad. (Montes, 2002).

OBJETIVOS: Objetivo significa el fin al que se desea llegar, la meta que se pretende
lograr. El objetivo es lo que impulsa al individuo a tomar decisiones o0 perseguir sus

aspiraciones, el propésito. (Fernandez, 2010).
PROGRAMA: Es un concepto con numerosas acepciones. Puede tratarse de una

planificacion, un temario, un cronograma, una unidad tematica o una emision de radio o

television, por citar algunas posibilidades (Pérez, 2013).
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PROGRAMA DE CAPACITACION: Esquema de trabajo disefiado, implementado y

evaluado para generar transformaciones institucionales. (Fletcher, 2000).

RELACION CAPACITACION - DESEMPENO LABORAL: A lo largo del proceso de
capacitacion se realiza un seguimiento de la implementacion e impacto de las
actividades desarrolladas para mejorar el desempefio laboral: satisfaccion y valoracion
de los participantes, grado de apropiacion de conocimientos, nivel de aplicacion de lo
aprendido y resultados de desempeiio alcanzado. El monitoreo es clave para lograr que

estas medidas puedan ser llevadas a la practica. (Bohorquez, 2002).
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CAPITULO 1l
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1HIPOTESIS

3.1.1 HIPOTESIS GENERAL
Los programas de capacitacion al personal influyen significativamente en el desempefio
laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.

3.1.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hel: El logro de los objetivos en los programas de capacitacion al personal influye
significativamente en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec
S.A.C.

He2: ElI cumplimiento del cronograma en los programas de capacitacion al personal
influye significativamente en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos
Iplatec S.A.C.

He3: La seleccion de contenidos en los programas de capacitacion al personal influye
significativamente en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec
S.A.C.

He4: EI monitoreo de los programas en la capacitacion al personal influye
significativamente en el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec

S.A.C.

3.2 IDENTIFICACION DE VARIABLES
V1: Programas de capacitacion al personal
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V2:y el desempeiio laboral de la empresa de servicios eléctricos — IPLATEC S.A.C.

(Ingenieria y Planificacién Tecnoldgica).

3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES INDICADORES
V1: PROGRAMAS DE CAPACITACION AL 1.1. Logro de Objetivos
PERSONAL 1.2. Cumplimiento de Cronograma

1.3. Seleccidon de Contenidos

1.4. Monitoreo de los Programas

V2: Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA | 2.1. Rendimiento en el Trabajo
EMPRESA DE SERVICIOS ELECTRICOS —| 2.2. Nivel de Responsabilidad
IPLATEC S.A.C. 2.3. Cumplimiento de Normas

2.4. Préctica de Valores

3.4 MATRIZ DE CONSISTENCIA (VER ANEXO)
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion, segun la clasificacion de Sanchez y Reyes (2006),
estd enmarcado dentro del tipo de investigacion aplicada, ya que describe, explica la
influencia o relacion entre las variables de investigacion en la realidad concreta del

universo.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es evaluativo.- De acuerdo con Hurtado Barrera (1995) la investigacion
evaluativa, permite, tal como lo indica su denominacion, evaluar los resultados de uno
0 mas programas, los cuales han sido, o estan siendo aplicados dentro de un contexto
determinado, los resultados que intenta obtener se orientan a la solucion de un problema
concreto en un contexto social o institucional determinado. En el mismo orden de ideas
Weiss (1987) sefala que la intencion de la investigacion evaluativa es medir los efectos
de un programa por comparacion con las metas que se propuso lograr, a fin de tomar
decisiones subsiguientes acerca de dicho programa o proyecto, para mejorar la
ejecucion futura. En virtud de que el presente trabajo tiene como objetivo integrar la
informacion de los servicios publicos y su eficacia en el acceso a los ciudadanos en el

proceso se evaluara la integracion de la informacion.

4.2 DISENO DE INVESTIGACION

El estudio responde a un disefio no experimental porque este trabajo se realizo6 sin la
manipulacion de variables y solo se observan los fendmenos en su ambiente natural,
para luego analizarlos; esto implica la recoleccién de datos en un momento determinado
y en un tiempo unico. Sera una investigacion Ex Post Facto pues los cambios en la
variable independiente ya ocurrieron y el investigador tiene que limitarse a la
observacién de situaciones ya existentes dada la capacidad de influir sobre las variables

y sus efectos (Kerlinger, 1983).
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Donde:

M1, M2, muestras representativas de las variables V1y V2
X, Y, medicion de las variables
rl, r2, resultados de la medicion

R, nivel de relacion o impacto entre las variables
Donde: M representa la muestra, M1, Mz representa la observacion relevante que se
recoge de la mencionada muestra y (r) es la relacion que hay entre las variables:
Evaluacion de los Programas de Capacitacion al personal y el Desempefio Laboral de
la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.

4.3UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de andlisis la constituyeron los trabajadores de la Empresa de Servicios
Eléctricos Iplatec S.A.C- Ingenieria y Planificacion Tecnoldgica.

4.4POBLACION DE ESTUDIO

La poblaciéon estuvo conformada por 30 trabajadores de la empresa de servicios
eléctricos de la empresa Iplatec S.A.C.- Ingenieria y Planificacion Tecnoldgica.

4 5TAMANO DE MUESTRA

La muestra la representd 30 trabajadores de la Empresa de Servicios Eléctricos de la

Empresa Iplatec S.A.C.- Ingenieria y Planificacion Tecnoldgica.
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4.6 SELECCION DE MUESTRA

Para el estudio se consideré a 30 trabajadores entre mujeres y hombres de la empresa
de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.- Ingenieria y Planificacion Tecnologica.

4.7 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

La investigacion ha considerado la siguiente técnica:

Para la variable independiente “Programas de capacitaciéon al personal” y la variable
dependiente “desempefio laboral”’, se utiliz6 la encuesta; el instrumento fue el

cuestionario que se anexa en el presente estudio.

4.8 TECNICAS DE PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE LA
INFORMACION

Para el presente estudio después de haber aplicado la técnica y el instrumento
pertinente se procesaron los datos en el contexto del trabajo de campo considerando el
programa SPSS para la variable 1 Programas de capacitacion al personal y la variable
2 desempeiio laboral.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

V1: Programas de capacitacion al personal.

CUADRO N° 01

Resultados de la valoracion

del logro de objetivos

¢..Se han logrado los objetivos de productividad en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 9 30,0 30,0 30,0
Casi Siempre 14 46,7 46,7 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

:Se halogrado los objetivos de productividad en su trabajo?

507

401

-% 30—
)
=
Q
2
I:l‘: 46 6T%
204
30,00%
23,33%
109
0 T T T
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¢, Trabajo en equipo algunas de sus actividades laborales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 20 66,7 66,7 66,7
Casi Siempre 9 30,0 30,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
i Trabajo en equipo algunas de sus actividades laborales?
50
2
8 a0
=
o
5
o
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30,00%
|3 33%|
I I T
A veces Casi Siempre Siempre
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¢,.Se han logrado mejorar sus funciones en la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 3 10,0 10,0 10,0
Casi Siempre 11 36,7 36,7 46,7
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Porcentaje

éSe han logrado mejorar sus funciones en la empresa?

G0
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¢Considera usted que los programas de capacitacion aportan al logro de
objetivos en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 6,7 6,7 6,7
Casi Siempre 10 33,3 33,3 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Porcentaje

i Considera usted que los programas de capacitacién aportan al logro de
objetivos en su trabajo?
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Interpretacion

En este grupo hemos encontrado que en los cuadros sobre si se han logrado los
objetivos de productividad en su trabajo la mayoria sefiala que ‘casi siempre’ con el
medio 46.67%, los que dicen que ‘a veces’ son el 30% y los que dicen que ‘siempre’ son
el 23%, por otro lado, sobre si trabajé en equipo en algunas de sus actividades laborales
la mayoria sefiala que ‘a veces’ con el 66.67%, le siguen los que dicen ‘casi siempre’
con el 30% y los que dicen ‘siempre’ son el 3.33%. Con el 53.33% han sefalado que
se han logrado ‘siempre’ mejorar sus funciones en la empresa, los que dicen que ‘casi
siempre’ son el 36.67% y los que dicen a veces son el 10%. Y finalmente sobre si
considera que los programas de capacitacion aportan al logro de objetivos en el trabajo
la mayoria sefiala que siempre con el 60%, los que dicen casi siempre son el 33% y los

gue dicen a veces son el 6.67%
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CUADRO N° 02

Resultados de la valoracion

del cumplimiento de cronograma

¢, Se han cumplido las horas programadas en el programa de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 17 56,7 56,7 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

.Se ha cumplido las horas programadas en el programa de capacitacion?

G0
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Porcentaje

¢El cronograma ha sido adecuado al logro de objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 21 700 700 700
Siempre 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

éEl cronograma ha sido adecuado al logro de objetivos?

G0

209

’ Casi S%empre Sienlmre
Interpretacion
En estos cuadros de la valoracion del cumplimiento de normas, en cuanto si se han
cumplido las horas programadas en el programa de capacitacion la mayoria sefiala que
‘casi siempre’ con el 56.67% y los que dicen que ‘siempre’ son el 43.33%. Sobre si el
cronograma ha sido adecuado al logro de objetivos la mayoria sefiala que ‘casi siempre’

con el 70% y ‘siempre’ son el 30%
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CUADRO N° 03

Resultados de la valoracion

de la seleccién de contenidos

¢Las tematicas de los contenidos han sido pertinentes a sus funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 5 16,7 16,7 16,7
Casl Siempre 19 63,3 63,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

iLas tematicas de los contenidos han sido pertinentes a sus funciones?

&0

Porcentaje
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¢La metodologia que se ha empleado ha sido en relacion al trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 14 46.7 46.7 467
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

éLa metodologia que se ha empleado ha sido en relacion al trabajador?
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Interpretacion

En estos cuadros la distribucion promedio de la valoracion de la Seleccion de
Contenidos nos muestra que sobre si las tematicas de los contenidos han sido
pertinentes a sus funciones la mayoria sefala que ‘casi siempre’ con el 63.33%, los
gue dicen que ‘siempre’ son el 20% y los que dicen ‘a veces’ son el 16.67%. Por otro
lado, sobre La metodologia que se ha empleado ha sido en relacién al trabajador la

mayoria dijo que ‘casi siempre’ con el 46.67% y los que dicen siempre son el 53.33%
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Porcentaje

CUADRO N° 04
Resultados de la valoracion

del monitoreo de los programas

¢ Se ha monitoreado permanentemente la ejecucion del programa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre 19 63.3 63.3 63.3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

s Se ha monitoreado permanentemente la ejecucién del programa?

G0

40—
B3,33%
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¢, Se ha supervisado las actividades programadas del programa de
capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 12 40,0 40,0 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

éSe ha supervisado las actividades programadas del programa de capacitacion?

G0

40—
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I
)
o
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20 40,00%
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Interpretacion

En estos cuadros sobre la distribucion promedio de la valoracion del Monitoreo de los
Programas nos muestran que si se ha monitoreado permanentemente la ejecucion del
programa la mayoria sefiala que ‘casi siempre’ con el 63.33% y los que dicen ‘siempre’
son el 36.67%, y en cuanto si se han supervisado las actividades programadas del
programa de capacitacion la mayoria sefiala que ‘siempre’ con el 60% y los que dicen

‘casi siempre’ son el 40%
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Resultados generales de la valoraciéon de los programas de capacitacién al

personal

VARIABLE 01: PROGRAMAS DE CAPACITACION AL PERSONAL

51

NRO INDICADORES DEL ESTUDIO
LOGRO DE OBJETIVOS PROMEDIO %
1 ¢, Se ha logrado los objetivos de productividad en su
trabajo? 4| 78.67%
5 ¢Trabaj6é en equipo algunas de sus actividades
laborales? 3| 67.33%
3 ¢Se han logrado mejorar sus funciones en la
empresa? 4| 88.67%
4 ¢, Considera usted que los programas de capacitacion
aportan al logro de objetivos en su trabajo? 5| 90.67%
4181.33%
CUMPLIMIENTO DE CRONOGRAMA
5 ¢Se ha cumplido las horas programadas en el
programa de capacitacion? 4| 88.67%
6 ¢El cronograma ha sido adecuado al logro de
objetivos? 4| 86.00%
4187.33%
SELECCION DE CONTENIDO
- ¢Las tematicas de los contenidos han sido pertinentes
a sus funciones? 4| 80.67%
8 ¢La metodologia que se ha empleado ha sido en
relacion al trabajador? 5| 90.67%
4185.67%
MONITOREO DE PROGRAMAS
9 ¢, Se ha monitoreado permanentemente la ejecucién
del programa? 4| 87.33%
10 ¢.Se ha supervisado las actividades programadas del
programa de capacitacion? 5| 92.00%
4 89.67%




LOGRO DE OBJETIVOS B CUMPLIMIENTO DE CRONOGRAMA
SELECCION DE CONTENIDO MONITOREO DE PROGRAMAS

89,67%

87,33%

85,67%

81,33%

INDICADORES DEL ESTUDIO

Nos damos cuenta de que en los indicadores de estudio de este primer grupo, el
monitoreo del programa tiene mayor incidencia, siendo este el 89.67%; los que sefialan
que es el cumplimiento del cronograma son el 87.33%, los que sefalan que es seleccion

de contenido con el 85.67% Yy los que sefalan que es logro de objetivos son el 81.33%
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V2: Desempeiio Laboral

CUADRO N° 06
Resultados de |la valoraciéon del

rendimiento en el trabajo

¢ Siente un mejor rendimiento después de los programas de capacitacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 9 30,0 30,0 33,3
Casi Siempre 12 40,0 40,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

éSiente un mejor rendimiento después de los programas de capacitacion?
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sUno de los factores que ayudan aumentan su rendimiento son las actividades

Porcentaje

¢Uno de los factores que ayudan aumentan su rendimiento son las

actividades extra laborales que puede brindar la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 10 33,3 33,3 33,3
Casi Siempre 17 56,7 56,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

extralaborales que puede brindar la empresa?
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Interpretacion

En estos cuadros sobre la distribucion promedio de la valoracién del Rendimiento en el
Trabajo nos muestra sobre si siente un mejor rendimiento después de los programas de
capacitacion la mayoria sefiala que ‘casi siempre’ con el 40%; los que dicen que ‘a
veces’ son el 30%; los que indican que siempre son el 26.67%, y ‘casi nunca’ son el
3.33%. En cuanto a si uno de los factores que ayudan aumentan su rendimiento son las
actividades extra laborales que puede brindar la empresa, la mayoria sefiala que ‘casi
siempre’ con el 56.67%; los que responden que ‘a veces’ son el 33.33%, y los que dicen

gue ‘siempre’ son el 10%
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CUADRO N° 07

Resultados de la valoracion del

nivel de responsabilidad

¢, Su puesto permite que desarrolle al maximo todas sus habilidades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 5 16,7 16,7 16,7
Casi Siempre 4 13,3 13,3 30,0
Siempre 21 70,0 70,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Porcentaje

éSu puesto permite que desarrolle al maximo todas sus habilidades?
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¢La puntualidad es un aspecto que considera relevante en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 5 16,7 16,7 16,7
Casi Siempre 12 40,0 40,0 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Porcentaje

¢La puntualidad es un aspecto que considera relevante en su trabajo?
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¢Considera que el personal se siente comprometido con el cumplimiento

de sus actividades?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 6,7 6,7 6,7
Casi Slempre 18 60,0 60,0 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

¢ Considera que el personal se siente comprometido con el cumplimiento de sus
actividades?

Porcentaje
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Interpretacion

En estos cuadro referido a la distribucion promedio de la valoracion del Nivel de
Responsabilidad nos muestra sobre si el puesto permite que desarrolle al médximo todas
sus habilidades, la mayoria sefiala que ‘siempre’ con el 70%, los que dicen que ‘a veces’
son el 16.67%, y ‘casi siempre’ son el 13.33%. Por otro lado, sobre la puntualidad es
un aspecto que considera relevante en su trabajo se sefiala que ‘casi siempre’ con el
43.33%, ‘casi siempre’ son el 40% y ‘a veces’ son el 16.67%. Y finalmente, sobre si se
considera que el personal se siente comprometido con el cumplimiento de sus
actividades la mayoria sefiala que ‘casi siempre’ con el 60%, ‘siempre’ con el 33.33% y

‘a veces’ con el 6.67%

59



CUADRO N° 08
Resultados de la valoracion

del cumplimiento de normas

¢Cree usted que la organizacién cumple con las normas de proteccién
frente al riesgo eléctrico?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

¢ Cree usted que la organizacion cumple con las normas de proteccién frente al
riesgo eléctrico?
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¢Considera que las normas de salud contribuyen a la prevencién y control
de riesgos a la salud dentro de su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi Siempre 12 40,0 40,0 40,0
Siempre 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

¢ Considera que las normas de salud contribuyen a la prevencion y control de
riesgos ala salud dentro de su trabajo?

Porcentaje

G0

40

30
20-
10
0 T 1
Casi Siempre Siempre
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¢Considera que las normas laborales regulan los derechos y deberes de
los trabajadores dentro de la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Siempre o4 80,0 80.0 80.0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

¢ Considera que las normas laborales regulan los derechos y deberes de los

trabajadores dentro de la organizacién?

a0

G0

40

Porcentaje

80,00%
20,00%
T T
Casi Siempre Siempre
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¢Considera que la organizacién cumple con las normas ambientales referente
a residuos peligrosos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 9 300 300 300
Siempre 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

¢ Considera que la organizacion cumple con las normas ambientales referente a
residuos peligrosos?
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Interpretacion

En estos cuadros referidos a la distribucion promedio de la valoracion del cumplimiento
de normas nos muestra sii creen que la organizacion cumple con las normas de
proteccion frente al riesgo eléctrico, la mayoria sefiala que ‘casi siempre’ con el 63.33%
y los que dicen que ‘siempre’ son el 36.67%. Por otro lado, sobre si considera que si
las normas de salud contribuyen a la prevencion y control de riesgos a la salud dentro
de su trabajo la mayoria indica que ‘casi siempre’. Que siempre con el 60% y los que
dicen que ‘casi siempre’ son el 40%. Sobre si considera que las normas laborales
regulan los derechos y deberes de los trabajadores dentro de la organizaciéon la mayoria
sefala que ‘casi siempre’ con el 80% y los que dicen ‘siempre’ son el 20%. Por ultimo,
sobre la organizacion cumple con las normas ambientales referente a residuos

peligrosos la mayoria sefiala que ‘siempre’ con el 70% y ‘casi siempre’ es el 30%
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CUADRO N° 09
Resultados de la valoracién

de la préctica de valores

¢Considera que la honestidad es un valor primordial dentro del
desemperiio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Véalido Siempre 30

100,0 100,0 100,0

éConsidera que la honestidad es un valor primordial dentro del desempefio
laboral?

100

Porcentaje

40+

207

o T
Siempre
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¢.Cree usted gue el respeto es base de toda organizacién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido Siempre 30 100,0 100,0 100,0

¢ Cree usted que el respeto es base de toda organizacion?

100

307

G0

Porcentaje

40

209

o T
Siempre

Interpretacion

En estos cuadros de la distribucién promedio de la valoracion de la Practica de Valores
nos muestra un valor Sobre si considera que la honestidad es un valor primordial dentro
del desempefio laboral el 100% sefala que ‘siempre’ y también el 100% cree que

‘siempre’ el respeto es base de toda organizacion.

66



CUADRO N° 10

Resultados generales de la valoracién del:

desempefio laboral

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

NRO INDICADORES DEL ESTUDIO
RENDIMIENTO EN EL TRABAJO
PROMEDIO %
1 ¢ Siente un mejor rendimiento después de los programas de
capacitacion? 4 78.00%
¢Uno de los factores que ayudan aumentan su rendimiento
2 son las actividades extra-laborales que puede brindar la
empresa? 4 75.33%
4 76.67%
NIVEL DE RESPONSABILIDAD
3 ¢Su puesto permite que desarrolle al maximo todas sus
habilidades? 5 90.67%
4 ¢La puntualidad es un aspecto que considera relevante en su
trabajo? 4 85.33%
5 ¢Considera que el personal se siente comprometido con el
cumplimiento de sus actividades? 4 85.33%
4 87.11%
CUMPLIMIENTO DE NORMAS
6 ¢Cree usted que la organizaciéon cumple con las normas de
proteccion frente al riesgo eléctrico? 4 87.33%
7 ¢Considera que las normas de salud contribuyen a la
prevencion y control de riesgos a la salud dentro de su trabajo? 5 92.00%
8 ¢ Considera que las normas laborales regulan los derechos y
deberes de los trabajadores dentro de la organizacién? 4 84.00%
9 ¢Considera que la organizacibn cumple con las normas
ambientales referente a residuos peligrosos? 5 94.00%
4| 89.33%
PRACTICA DE VALORES
10 ¢, Considera que la honestidad es un valor primordial dentro del
desempefio laboral? 5| 100.00%
. 1 1A ’)
11 ¢ Cree usted que el respeto es base de toda organizacion 5| 100.00%
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B RENDIMIENTO EN EL TRABAJO © NIVEL DE RESPONSABILIDAD
CUMPLIMIENTO DE NORMAS  PRACTICA DE VALORES

100,00%
87,11% 89,33%

76,67%

INDICADORES DEL ESTUDIO

Interpretacion

Este cuadro de resumen nos sefiala que los indicadores de estudio muestran que el
nivel de practica de valores es lo mas importante con el 100%, seguido del cumplimiento
de normas con el 89.33%, posteriormente estan los que indican que es el nivel de
responsabilidad con el 87.11% y finalmente rendimiento del trabajo tiene una

representacion con el 76.67%
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5.2 ANALISIS RELACIONAL DE LAS VARIABLES Y CONTRASTACION DE LA
HIPOTESIS

HIPOTESIS: Los programas de capacitacion al personal influyen significativamente en

el desempefio laboral de la empresa de servicios eléctricos Iplatec S.A.C.

Cuadro de Contrastacion de Hipotesis N°11:

¢,Se ha cumplido las horas programadas en el programa de capacitaciéon?
¢Siente un mejor rendimiento después de los programas de capacitaciéon?
tabulacién cruzada

Recuento
¢, Siente un mejor rendimiento después de
los programas de capacitacion?

Casi Casi

nunca A veces | Siempre | Siempre | Total
¢Se ha cumplido las C_aS| 1 4 5 5 17
horas programadas en  Siempre
el programa de Siempre
capacitacion? 0 S 6 2 13

Total 9 12 8 30

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)

Chi-cuadrado de 2 6242 3 453
Pearson
Razon de 3,056 3 383
verosimilitud
Asociacion lineal por 550 1 458
lineal
N de casos validos 30

a. 5 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor
gue 5. El recuento minimo esperado es ,43.
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En el cuadro de Contrastacion de Hipotesis N°11, se observa que 2.62% es mas alto
que el alfa 0.05% por lo que nos indica que nuestra hipétesis es verdadera por tanto la

aceptamos.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Con respecto al logro de objetivos de los programas de capacitacion de personal
se ha obtenido un promedio de 81.33 % en relacion al desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de servicios eléctricos IPLATEC S.A.C- Ingenieria 'y
Planificacion Tecnoldgica.

2. Considerando la aplicacién del cumplimiento del cronograma en los programas
de capacitacién se obtuvo como resultado de promedio un 87.33% en relacion al
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de servicios eléctricos

IPLATEC S.A.C- Ingenieria y Planificacion Tecnoldgica.

3. Se muestra la seleccién de contenidos en los programas de capacitacion del
personal con un resultado de promedio y 85.67% en relacion al desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de servicios eléctricos IPLATEC S.A.C-

Ingenieria y Planificacién Tecnoldgica.

4. Elmonitoreo de los programas en la capacitacion al personal obtuvo un promedio
de 4.52 y 91% en relacion al desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de servicios eléctricos IPLATEC S.A.C_- Ingenieria y Planificacion

Tecnoldgica.

5. Los resultados de la valoracion de los programas de capacitacion al personal

obtuvo un promedio de un 89.67% en relacion al desempefio laboral de los
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trabajadores de la empresa de servicios eléctricos IPLATEC S.A.C - Ingenieria 'y

Planificacion Tecnoldgica.
RECOMENDACIONES
El resultado de investigacion nos permite plantear las siguientes recomendaciones:

e Promover programas de capacitacion al personal para incentivarlos y lograr
objetivos propuestos, perfeccionando actividades y mejorando su desempefio
laboral.

e Promover charlas de orientacion y seleccién de contenidos adecuados a los
trabajadores para el desarrollo de conocimientos y actitudes que se requieren

para cumplir sus funciones.

e Monitorear los programas de capacitacion con auditorias administrativas para

garantizar eficiencia en el desarrollo del mismo.

e Garantizar el cumplimiento de las normas para una deteccion oportuna y una

pronta toma de decision de correctivos.

e Promover la practica de valores para garantizar una convivencia satisfactoria

entre los miembros de la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

V1 Programas de capacitacién al personal

INDICADORES DE ESTUDIO

ESCALA
VALORATIVA

Logro de Objetivos

1.

Se ha logrado los objetivos de productividad en su trabajo

. Trabaj6é en equipo algunas de sus actividades laborales

Se han logrado sus funciones en la empresa

2
3.
4

. Considera usted que los programas de capacitacion aportan

al logro de obijetivos en su trabajo

Cumplimiento de Cronograma

1.

Se ha cumplido las horas programadas en el programa de

capacitacion

2.

El cronograma ha sido adecuado al logro de objetivos

Seleccion de Contenidos

1.

Las tematicas de los contenidos han sido pertinentes a sus

funciones

La metodologia que se ha empleado ha sido en relacion al

trabajador

Monitoreo de los Programas

1.

Se ha monitoreado permanentemente la ejecucion del

programa

Se ha supervisado las actividades del programa de

capacitacion
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ESCALA VALORATIVA

PUNTAJE RANGO

1 NUNCA
CASI NUNCA
A VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE

g ~f WO N

ANEXO N° 02

V2 Desempefio laboral

INDICADORES DE ESTUDIO

ESCALA
VALORATIVA

Rendimiento en el trabajo

1.

Siente un mejor rendimiento después de los programas de

capacitacion

Uno de los factores que ayudan a aumentar su rendimiento
son las actividades extra laborales que puede brindar la

empresa

Nivel de responsabilidad

1.

Su puesto permite que desarrolle al maximo todas sus
habilidades

La puntualidad es un aspecto que considera relevante en su

trabajo

Considera que el personal se siente comprometido con el

cumplimiento de sus actividades

Cumplimiento de normas

1.

Cree usted que la organizaciéon cumple con las normas de

proteccion frente al riesgo eléctrico
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2. Considera que las normas de salud contribuyen a la
prevencion y control de riesgos a la salud dentro de su

trabajo

3. Considera que las normas laborales regulan los derechos y

deberes de los trabajadores dentro de la organizacion

4. Considera que la organizaciéon cumple con las normas

ambientales referente a residuos peligrosos

Practica de valores

1. Considera que la honestidad es un valor primordial dentro
del desempeiio laboral

2. Cree usted que el respeto es base de toda organizacion

ESCALA VALORATIVA
PUNTAJE RANGO
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 A VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE
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