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Presentacién

Sefiores miembros del jurado

Presento ante ustedes la tesis titulada “Rendimiento laboral y capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote. 2016” cuyo objetivo fue determinar la relacién entre las
variables y que después de la revision tedrica y la contrastacion de las hipotesis
se demostré que existe relacion positiva, es asi que el trabajo se estructur6 como
sigue:

Capitulo | Introduccion, donde se aborda los antecedentes, la fundamentacion

cientifica, la justificacion, el problema, la hipotesis y los objetivos.

Capitulo 1l Marco metodologico se aborda las variables y su Operacionalizacion,
la metodologia, el tipo de estudio, el disefio, la poblacion, muestra y muestreo; las
técnicas de recoleccion de datos, el método de analisis de datos y las

consideraciones éticas.

Capitulo 1ll Resultados, se aborda el andlisis e interpretacion de encuestas y la

prueba de hipétesis.

Capitulo 1V. Discusiones se aborda la discusiéon y analisis, los procedimientos

para la evaluacion y la discusion de resultados.

Capitulo V Conclusiones se aborda segun las hipo6tesis general y especifica.

Capitulo VI Recomendaciones.

Capitulo VIl las referencias.

Después de lo expuesto espero que el trabajo sea valorado y asi optar el grado
académico de Magister en Gestion Publica.

El autor.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre

el Rendimiento laboral y capacitacién en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

La investigacibn se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, es asi que las
variables fueron medidas con numeros a través de la escala de Likert, en tal
sentido el disefio fue descriptivo correlacional, el método hipotético deductivo, la
poblacidén o universo de interés en esta investigacion, estuvo conformada por 82
docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, la muestra fue de 78 docentes, en
tal sentido para la recopilacion de datos se aplicé la técnica de la encuesta y el
instrumento denominado cuestionario, finalmente la contrastacién de hipotesis se

realizé con la prueba de Correlacion de Spearman.

La investigacion finalmente contrastd la hipotesis y demostré que existe
correlacion positiva y moderada entre el rendimiento laboral y la capacitacion en
la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .439, p= .000) y también en las

dimensiones.

Palabras Clave: Rendimiento laboral, instrumentos de trabajo, presentacion

personal, capacitacion, conocimientos y habilidades
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relation between
the Labor performance and training in the E.T.S. PNP of Chimbote. 2016.

The research was developed under the quantitative approach, so the variables
were measured with numbers through the Likert scale, in that sense the
descriptive design was correlational, the hypothetical deductive method, the
population or universe of interest in this research, was formed by 82 teachers of
the ETS PNP of Chimbote. 2016, the sample was 78 teachers, in that sense for
the data collection was applied the technigue of the survey and the instrument
called questionnaire, finally the hypothesis testing was performed using the

Spearman Correlation test.

The research finally contrasted the hypothesis and showed that there is a positive
and moderate correlation between work performance and training in the E.T.S.
PNP of Chimbote 2016. (Rho =.439, p = .000) and also in the dimensions.

Keywords: Labor performance, labor instruments, personal presentation, training,

knowledge and skills.
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1.1. Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Para comprender la relacion entre las variables se reviso el trabajo de Dias (2011)
titulado Capacitacion y desempefio laboral de los empleados de la Comisidon
Federal de electricidad de la Zona Montemorelos - Linares Nuevo Leon tuvo como
objetivo conocer los niveles de capacitacion y desempefio laboral auto percibidos
por los empleados de la CFE zona Montemorelos-Linares es asi que para el
desarrollo fue de tipo descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, de campo
y transversal. La poblacion estuvo compuesta por 141 trabajadores de la
Comision Federal de Electricidad zona Montemorelos-Linares, Nuevo Ledn, de los
cuales participaron 113 personas, los resultados a los que abordé fue que si
existe una influencia lineal, positiva y significativa entre la autoevaluacion del nivel

de capacitacion laboral y desempenio laboral.

Asi también Sum (2015) realiz6 la investigacion titulada Motivacion y
desemperio laboral, por ende el objetivo general fue establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, el disefio empleado fue de tipo
descriptivo, en tal sentido abordd a que la motivacion influye en el desemperio
laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, asimismo la motivacién produce en el personal administrativo a
realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen
entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun incentivo o

recompensa por su buen desempefio laboral.

También Enriquez (2014) en la investigacion titulada Motivacion vy
desemperio laboral de los empleados del instituto de la vision en México tuvo
como objetivo determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio de los
empleados del Instituto de la Visibn en México por lo que se trabajo bajo el
enfoque cuantitativo, descriptivo, explicativo, correlacional, de campo vy

transversal, abordando a que cuando es mayor el grado de motivacion, mayor o
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mejor sera el desempefio laboral de los empleados, también no existe diferencia
significativa entre el nivel méaximo de escolaridad, area de trabajo y el nivel de
desemperio; sin importar el nivel educativo alcanzado y el area de trabajo en
donde desempefien sus labores, su desempefio se ubica ente muy bueno y

excelente.

Asi también en el trabajo de Teran e Irlanda (2011) quienes realizaron la
investigacion titulada Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboal y la productividad de los trabajadores adminstrativos en instituciones de
educacion superior es asi que el objetivo general fue demostrar la influencia que
tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en las isntituciones de educacién superior, de tal forma que luego
se planteé un conjunto de estrategias para que realicen mejor sus funciones, asi
también la hipotesis general fue que si se tiene una CO fortalecida entonces se
produce un incremento en el DL y la P de los trabajadores administrativos de la
IESm, en tal sentido abord6 a que la cultura es muy importante para el desarrollo
de las tareas por ende orienta al proceso de planificacion, por ende el programa
tendra el objetivo modificar comportamientos y habilidades para asi mejorar la
actividad institucional, en tal sentido el aporte fue el modelo tridimensional de la
COvsDlyP.

1.1.2 Antecedentes Nacionales

Otra investigacion interesante a nivel nacional fue la realizada por Larico (2015)
titulado Factores motivadores y su influencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad provincial de San Ramén - Juliaca 2014 el
objetivo general fue determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desemperio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca
en el 2014, la metodologia empleada fue el hipotético deductivo, descriptivo
correlacional, la muestra fue de 182 servidores, en tal sentido el desempefio
laboral fue satisfactorio en un 60.4%m y sobresaliente en un 32.4% y solo el 7.1%
indicé que es excelente, también en lo que respecta a las destrezas para utilizar

sus conocimientos se identifico que el 44.6% es satisfactorio, 48.2% sobresaliente



16

y el 7.1% excelente, asi también en lo que respecta al cumplimiento de las
responsabilidades destaca el nivel sobresaliente 46.4%, finalmente el nivel de
correlacion identificado entre las variables fue fuerte (Coef. Pearson = .786,
p=.000).

Igualmente Quispe (2015) realiz6 la investigacion titulada Clima
organizacional y desempeio laboral en la Municipalidad distrital de Pachucha,
Andahuaylas, 2015 donde el objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pachucha,
Andahuaylas 2015, el tipo de investigacion fue correlacional, el disefio no
experimental transversal correlacional, la poblacién estuvo constituida por 64
trabajadores, para la recopilacion de datos se realiz6 a través de la técnica de la
encuesta y el instrumento cuestionario, es asi que el nivel del desempefio laboral
sobresaliente fue 34.4%, es asi que culmina demostrando que el clima
organizacional y el desempefio laboral se relacionan fuertemente (Rho Spearman
=.743, p=.000).

Asimismo Valdivia (2013) en el trabajo titulado Desempefio laboral y
sindrome de burnout en los profesionales médicos Serums de la Rec de servicios
de salud Tacna. Minsa 2012, realiz6 el trabajo para optar el grado de Magister en
la Universidad catdlica de Santa Maria en Arequipa, en consecuencia plante6
como objetivo Prevenir la aparicion del Sindrome de Burnout para mejorar el
Desempefio Laboral de los profesionales Médicos SERUSM de la Red de
Servicios de Salud Tacna. MINSA, asimismo el objetivo general fue determinar la
relacion entre el desempefio laboral y el Sindrome de burnout, para ello
participaron 39 profesionales, los datos se recopilaron con encuestas, los
resultados a los que abordo fue que predomina el desempefio laboral bajo en tal

sentido el nivel de correlacion fue bajo segun la prueba de Rho Spearman.

Finalmente, Medina (2014) en el trabajo titulado Relacion entre motivacion
y desempefio laboral del personal de enfermeria servicio de cirugia hospital
regional Honorio Delgado Arequipa — 2013 en tal sentido el objetivo fue

determinar la relacién entre las variables de estudio, el disefio de investigacion es
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relacional, para la recopilacion de datos se utilizd un cuestionario y una lista de
chequeo, las conclusiones fue una correlacion fuerte (0.8), en este sentido

predominé el nivel de desempefio medio.

1.2. Fundamentacion tedrica
1.2.1. Rendimiento laboral

A través del tiempo se han planteado diferentes teorias respecto al rendimiento
laboral, es asi que Campbell (1990 como se citd en Jaén, 2010) argumentd

respecto a tres factores que determinan la conducta de los trabajadores que son:

A) Condicionamiento declarativo los conocimientos sobre los hechos y
las cosas (saber qué hacer), principios, objetivos, autoconocimiento. Es
funciébn de muy diversos factores: habilidad, personalidad, intereses,
educaciéon, formacion, experiencia, aptitud/interacciones de trato. B)
Conocimientos sobre los procedimientos y habilidades. Habilidad
cognitiva, psicomotora, fisica, de autogestion, interpersonales. También
son funcion de los elementos anteriores. C) Motivacion, definida como
conducta de eleccion, es decir: - la eleccibn de actuar o invertir
esfuerzo - la eleccion del nivel de esfuerzo - la eleccion de persistir en
el tiempo Esta es funcion de cualquiera de las variables independientes
establecidas en cualquier teoria de motivacion. (p. 26)

En consecuencia el rendimiento laboral se refiere al comportamiento del
individuo respecto a su centro de labores como son en primera instancia el
conocimiento del puesto, acompafado de sus habilidades, intereses, trato
personal, actitudes entre otros aspectos relacionados a su propio ser, asi también

se refiere a la capacidad de trabajo y la motivacién para hacer las cosas.

Por otra parte Furnham (1992 como se cité en Jaén, 2010) menciona sobre cinco

factores que inciden en el comportamiento laboral:
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a) Habilidad. Grado en el que el trabajador puede realizar con eficacia
los multiples procesos de coordinacién necesarios para alcanzar una
meta concreta. Incluye tareas que van desde las relativamente simples
(como de coordinacibn mano-ojo) hasta las mas complejas, que
requieren procesos de decision intelectual, y que se relacionan con la
inteligencia (aunque son distintas); b) Factores Demograficos. Factores
como el sexo, la edad o la educacion. Generalmente, los factores
demograficos se relacionan con los factores biograficos (como por
ejemplo, lugar que ocupa entre sus hermanos, ocupacién de los
padres, etc.) y son distintos de los factores psicogréficos (que se
refieren a creencias y valores del individuo); c) Inteligencia. Capacidad
de pensamiento abstracto y critico. A pesar de los debates sobre este
constructo (por ejemplo si es hereditaria o aprendida, como debe
medirse, etc.), muy pocos dudan de su efecto sobre la conducta
organizacional; d) Motivacion. Al igual que la inteligencia, es
multidimensional y abstracta; se refiere a la tendencia a atender a unos
estimulos mas que a otros, acompafada de una emocion, y el impulso
que causa unas acciones mas que otras. Por ello, se habla de la fuerza
de motivaciones particulares, como la necesidad de logro; e)
Personalidad. Se refiere a todos aquellos rasgos fundamentales o
caracteristicas de la persona que se afianzan con el tiempo y que
determinan patrones de respuestas consistentes ante las situaciones
diarias. Se supone que los rasgos de personalidad sirven para explicar

el qué, por qué y como del funcionamiento humano.(p. 27)

Mas aun segun el parrafo anterior determina que son cinco factores como
son la habilidad, el factor demografico, su inteligencia, la motivacién vy
personalidad, para lo cual se puede afirmar que es solo la especificacion de los

tres factores antes descritos, sin lugar a duda todo esté en relacion a la persona.

Sin embargo también Cardy y Dobbins (1994 como se cité en Jaén, 2010)
describié un modelo que incluye factores personales y de situacién en tal sentido

“distinguen entre lo que el trabajador hace, produce o entrega (resultados del
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trabajo) y las conductas relevantes para ello, considerando ambos aspectos como
dos categorias del rendimiento”. (p. 29)

Asi también se hace hincapié en lo que el trabajado hace, por ende entrega un
producto y para ello tiene que asumir cierta conducta o comportamiento el cual

luego serd medido como la productividad o rendimiento laboral.

También es meritorio la teoria de Schneider y Hought (1995 como se citd
en Jaén, 2010) menciona como factores situacionales las “caracteristicas de las
tareas, de los objetivos, del entorno fisico, de la funcion, del entorno social y de la

organizacion”. (p. 30)

Es asi que los factores externos juegan un papel importante en el
desarrollo de las tareas, por lo que se afirma que no solo depende de lo que la
persona hace o aspira sino también de la disposicién de los recursos.

También es preciso sefialar lo vertido por Vroom, quién planted su teoria
donde sostiene que la productividad o rendimiento laboral o también denominado
desempefio laboral depende de tres fuerzas basicas que son tal como subray6
Chiavenato (2014) donde se dice:

a) Expectativas, son los objetivos del individuo, los cuales pueden
incluir dinero, seguridad de empleo, aceptacion social, reconocimiento
e infinidad de combinaciones entre ellos; b) Recompensas, es la
relacion que percibe el individuo entre la productividad y el alcance de
sus objetivos, c¢) Relaciones entre expectativas y recompensas, es la
capacidad que percibe cada individuo para aumentar su productividad
con miras a satisfacer sus expectativas con las recompensas. (p. 399)

En consecuencia tal como lo planted Vroom toda persona realiza una tarea
porque tiene expectativas personales como son el hecho de trabajar por dinero,
por tener un empleo que le permita generar ingresos y asi satisfacer sus
necesidades, por tener un reconocimiento social, es decir porque lo que realice le

permitira satisfacer sus expectativas, también las personas laboran por una
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recompensa, es alli donde se relaciona la teoria con el campo laboral, porque se
refiere al logro de los objetivos y lo que hizo para alcanzar, es decir si fue 0 no
productivo, por ende la organizacion reconocera el esfuerzo realizado, sin
embargo debemos de tener claro que el hecho que cada trabajador alcance los
objetivos en conjunto permite alcanzar los objetivos a corto y largo plazo, caso
contrario es preocupante para la organizacion y debe de disefiar otras estrategias

para ejecutar lo planeado.

También Chiavenato (2014) menciona sobre la instrumentalidad:

Cada individuo tiene preferencias relacionadas con determinados
resultados finales que pretende alcanzar o evitar. Esos resultados
adquieren valores. Un valor positivo indica un deseo por alcanzar cierto
resultado final, mientras que uno negativo indica un deseo de huir o
evitar un resultado final. En consecuencia, los resultados intermedios
también adquieren valores en funcion de su relacién con los resultados
finales. (pp. 399-400)

Es decir las personas establecen los objetivos a alcanzar o simplemente
toman la decision de no hacer, sin embargo el hecho de no hacer es porque no

les otorga un beneficio o simplemente no aporta a su productividad.

Sin embargo también es muy interesante la teoria de Lawler (como se cité

en Chiavenato, 2014, p. 400) donde se indico que:

a) Las personas desean el dinero porque éste les permite satisfacer
necesidades fisiolégicas y de seguridad (alimentacion, bienestar, nivel
de vida, entre otras), pero también les brinda condiciones para
satisfacer sus necesidades sociales (relaciones, amistades, etc.), de
estima (status, prestigio) y de autorrealizacion (realizacion del potencial
y talento individual); b) Si las personas creen que la posibilidad de

obtener dinero (resultado final) depende de su desempefio (resultado
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intermedio), se aplicaran al realizarlo, pues tendra valor de expectativa
relativa a la consecucion del resultado final. (p. 400)

Lawler enfatizo en la teoria de Maslow porque indica que las personas laboran por
satisfacer progresivamente sus necesidades que van desde la fisiologica hasta la
de autorrealizacién, mas aun subray6 que los individuos laboran por dinero, ese
es su objetivo en tal sentido realizaran todo el esfuerzo para lograr tener dicho
intercambio esfuerzo-dinero, sin embargo ello es importante porque como tiene

expectativa econdmica entonces el esfuerzo sera mayor por alcanzar el objetivo.

Concepto

Para comprender el rendimiento laboral se revisé varios conceptos es asi que

Motowidlo (2003 como se cit6 en Jaén, 2010, p. 12) consiste en:

El valor total que la empresa espera con respecto a los episodios
discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado. Ese valor, que puede ser positivo 0 negativo, en funcion
de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la
contribucion que ese empleado hace a la consecucién de la eficacia de

su organizacion. (p. 12)

Es decir se refiere a cuanto rinde el trabajador en el tiempo establecido,
desde luego se espera resultados positivos aunque muchas veces sucede lo

contrario por diversos factores que pueden ser personales u organizacionales.

Por otra parte Campbell, McCloy, Oppler y Saer (1993 como se citd en
Jaén, 2010, p. 12) sostienen que “la eficacia de un individuo se refiere a la
evaluacion de los resultados de su rendimiento” en consecuencia se habla de

rendimiento laboral cuando la persona alcanza los objetivos planteados.

También se debe indicar que “la evaluacion del rendimiento ha sido la

practica mas ensalzada, criticada y debatida de todas las practicas de gestion
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durante décadas” (Lawler, 1994 como se cit6 en Jaén, 2010, p. 12) esto porque
quiérase 0 no muchas veces se realiza la evaluacion de forma cualitativa, sin
embargo existen también indicadores que permiten medir y por ende tomar
accion.

Sin embargo Blau como se cité en Jaén, 2010, p. 50) sostiene que el rendimiento
laboral depende de la motivacion para lo cual los componentes “son de la
motivacion esfuerzo y direccion contribuyen al rendimiento laboral, pero también
la combinacién de ambos era muy importante”, una vez mas se incide que la
motivacion es la fuerza que incide para que la persona se esfuerce y se logre los

objetivos.

Por otra parte Jaén (2010) sostiene que el rendimiento laboral se mide
desde la perspectiva de la “presentacién personal, actitud de trabajo, uso de
herramientas de trabajo [...] condiciones de las herramientas de trabajo y
respuesta a emergencias”. (p. 50), cabe precisar que este concepto es el que
mejor describe el rendimiento laboral ya que considera los diferentes elementos

que inciden para el resultado.

También es preciso sefialar que los autores sefialan como sinénimo del
rendimiento laboral el desempefio laboral, es por ello que para reforzar la
conceptualizacién es que se revisO otras fuentes como el caso de Chiavenato

(como se cité en Romero & Urdaneta, 2009) donde se indico que:

Define el desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes al logro de los
objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion. (p. 69)

Entonces el desempefio laboral o rendimiento laboral son comportamientos
que se observan en los trabajadores al momento de realizar sus tareas en la

organizacién, sin embargo el pésimo desempefio no permitira el logro de los
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objetivos, mientras que cuando se cuenta con personal calificado y con alto

desempeiio los objetivos organizacionales son alcanzables.

A su vez Bittel (2000 como se cité en Romero & Urdaneta, 2009) relaciona su

experiencia con la teoria de las expectativas al sefialar que:

El desempeiio es influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador en

pro de consolidar los objetivos de la empresa. (p. 69)

Entonces el desempefio del trabajador depende la expectativa que tenga
sobre su trabajo, lo que pretende lograr, sin embargo lo anterior depende de sus

conocimientos y habilidades al momento de su desempefio.

Por otra parte también aporté conceptualmente Palaci (como se citdé en
Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p. 496) “el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”, entonces se entiende como
desempeiio laboral al trabajo y sobretodo aporte de la persona hacia la
organizacion segun los objetivos planteados y el tiempo estipulado.

De esta forma Robbins (2004 como se cité en Pedraza, Amaya, & Conde,
2010):

Complementa al determinar, como uno de los principios fundamentales
de la psicologia del desemperio, es la fijacion de metas, la cual activa
el comportamiento y mejora el desempenio, porque ayuda a la persona
a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas

son faciles. (p. 46)
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En consecuencia el desempefio estd intimamente relacionado con la
fijacion de metas para lo cual la persona realizara todo el esfuerzo para
alcanzarlo, aunque es mas loable cuando las metas son dificiles.

Asi también tal como lo sefiala Palaci (2005 como se cité en Pedraza, Amaya, &
Conde, 2010)

Existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos
tenemos: a. Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion
en relacion con las tareas asignadas; c. Habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas; d. Capacitacion y
desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura
organizacional; h. Expectativas del empleado. (p. 496)

Por ende el desempefio laboral no solo depende del trabajador sino que
existen otras variables externas que inciden como son el tema remunerativo, que
sin lugar a dudas es el més influyente ya que se traduce en satisfaccion laboral,
también destaca las labores o tareas que muchas veces son arduas o excesivas
para el puesto o lugar de trabajo, mas aun a ello se complementa las condiciones
laborales tal como lo sostiene la teoria de los dos factores de Herzberg, asi
también incide la capacitacion, el clima organizacional, la cultura y sobre todo las
expectativas del trabajador.

Evaluacion del desempefio

El desempefio se evaluara desde diferentes perspectivas, tal como lo sostiene
Mondy y Noe (1997 como se cité en Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p. 496) que

son:

1) Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos humanos
de una compafia, debe disponerse de datos que describan el potencial

general y de promocion de todos los empleados, especialmente, de los
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ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccion. Las clasificaciones en
la evaluacion del desempefio pueden ser utiles para predecir el
desempeiio de los solicitantes de empleo; 3) Desarrollo de Recursos
Humanos. Una evaluacion de desempefio debe sefialar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado,
permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar

sus diferencias. (p. 496)

Entonces la evaluacion del desempefio se realizard en primera instancia sobre los
datos de la persona, donde se verificar4 el nivel alcanzado, capacitaciones,
habilidades entre otros, asi también es muy importante que en los procesos de
reclutamiento y seleccion se logre predecir el nivel de su desempefio, sin
embargo ya cuando el trabajador pertenece a la organizacién es muy importante
que se desarrollen actividades de capacitacion para reforzar y mejorar su

desemperio, el mismo que luego sera retribuido con el logro de los objetivos.

Dimensiones del rendimiento laboral

Presentacion personal
Para Jaén (2010) la presentacion personal corresponde “al uniforme completo,
buen aseo personal, lleva el calzado limpio, tiene una postura apropiada,

mantiene area de trabajo limpio”. (p. 131)

La presentacion personal se refiere al hecho que la persona cuente o tenga
los elementos exigidos por la institucion para presentarse a laborar, a ello le
acompafia la postura y que el area de trabajo tenga las condiciones para dicha

actividad.

Mientras que para ICE (s.f.) se refiere a la imagen personal “que abarca
desde los rasgos fisicos y forma de vestir hasta la postura y movimientos al
sentarse, caminar, saludar, tono de voz, mirada, risa, sonrisa, higiene, cortesia,

educacion, entre otros”. (p. 4)
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Asimismo se hace referencia que también se refiere a los rasgos fisicos de
la persona, a lo cual tiene que ver con la vestimenta y la forma de movilizarse ya
que ello determina en cierta medida ciertos aspectos psicolégicos como son la

seguridad, confianza y hasta el caracter o estado de animo.

Por otra parte ICE (s.f.) sugiere que debe existir un equilibrio entre
“condiciones fisicas, la voz, el tono y la modulacién, los gestos y la indumentaria”.
(p. 5), esta afirmacion es quiza la mas completa ya que a lo anterior le afiade la
forma y modo de hablar que para las instituciones castrenses tiene mucho que

ver.

Actitud de trabajo

Para Jaén (2010) la actitud de trabajo consiste en la “actitud cordial y de servicio,
se comunica y se da a entender adecuadamente, seriedad, demuestra interés por
el trabajo, trabaja con enfoque preventivo”. (p. 131), este item corresponde a la
actitud de la persona para laborar ademas que esta intimamente relacionado con
la forma y modo de comunicacién, porque es un elemento o medio importante no
solo para dar a conocer lo que requiere el cliente o ciudadano sino también sobre

la trasferencia de los mensajes de los superiores y con sus propios compafieros.

Mientras que para Davis y Newstrom (1999 como se cit6 en Zarate, 2012,
p. 26) la actitud corresponde a “los sentimientos y supuestos que determinan en
gran medida la perfeccibn de los empleados respecto del entorno, y del
compromiso con las acciones previstas y, en J(ltima instancia del
comportamiento”, a diferencia de lo anterior esta afirmacion centra su atencién en

los sentimientos y sobre todo el compromiso con la institucion.

Es asi que para Zéarate (2012, p. 26) hizo una precisidon respecto a la
actitud que es definido como “reaccién afectiva positiva o negativa hacia un objeto

0 proposicion abstracto o concreto denotado”, es decir una vez mas se afirma que
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tiene que ver con los sentimientos tanto positivos como negativos respecto a una

situacién o lugar de trabajo.

Herramientas de trabajo

Para Jaén (2010) el uso de herramientas corresponde a la “radio cargada, uso de
la fornitura, buen uso de la radio, buen uso del teléfono [...] papeleria disponible,

impermeables completos, vehiculos de apoyo”. (pp. 131 - 132)

Las herramientas de trabajo se refieren a todos los elementos que se
necesitan para producir o brindar un servicio, para el caso se refiere a una Pc,
impresora, papeles, plumones, articulos especializados para la ensefianza, sin
embargo en el sector estatal se tiene mucho inconveniente porque no se
presupuesta y el empleado tiene que solucionar o buscar los medios para

desempeiiar su tarea.

Emergencias

Para Jaén (2010) la respuesta a emergencias corresponde a si “conoce las
extensiones o teléfonos de emergencia, conoce las salidas de emergencia,

conoce los puntos de reunién, conoce el procesamiento de emergencias”. (p. 132)

Desde luego que toda organizacion siempre esta expuesta a diferentes
situaciones fortuitas y lo que hace que las personas deben de conocer la forma de
actuar y asi no exponer al peligro a los demas integrantes, con esto se refiere a
los lugares de ubicacién en el caso de sismos, también la distribuciéon de los
extintores para atender un incendio, asi como los centros de energia eléctrica y
los posibles lugares para evacuar, que si bien esto se afirma y se hace campafas
lamentablemente en el momento de la practica o simulacién los integrantes de la

organizacion lo toman a la broma sin pensar en las consecuencias que generaria.
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1.2.2. Capacitacion

Teorias

La capacitacion como se vera mas adelante no es un tema nuevo, pues revisando
la teoria administrativa sea verificado que en la teoria neoclasica se empez6 a
utilizar el término de eficiencia y eficacia, es en este sentido que se debe de
destacar la eficiencia como “la medida de los recursos que se utilizaron en el
proceso. (p. 116), pero quién hace la organizacion sea eficiente pues sin lugar a
dudas es el trabajador porque a la sazén de la capacitacion es que se logra dicho
objetivo, ademas que las organizaciones hoy priorizan ademas la eficacia que

tiene mayor relacion con el rendimiento laboral.

Por otra parte también se destaca lo planteado en la teoria conductista
porque se sostuvo que el trabajador realiza sus actividades en funcién a la
motivacion, es asi que se destaca la teoria de Maslow (como se citd en
Chiavenato, 2014, p. 240) al afirmar que “las necesidades humanas se presentan
en niveles jerarquizados por orden de importancia e influencia”, desde luego que
la capacitacion es una necesidad que debe ser satisfecha para asi la persona se
mantenga o ascienda en el puesto de trabajo.

Asi también Chiavenato (2014) destaca que “el administrador debe conocer
los mecanismos motivacionales para poder dirigir adecuadamente a las
organizaciones a través de las personas”. (p. 266), y efectivamente un mecanismo
motivacional es la capacitacion de tal forma que personas mejor capacitadas pues

alcanzaran los resultados.
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Por otra parte también se incluye a la teoria de sistemas tal como lo planted
Schein (como se cité en Chiavenato, 2014, p. 356) y sostiene que:

La organizacion es un sistema abierto, en constante interaccion con el
medio, del cual recibe materia prima, personas, energia e
informaciones y los transforma o convierte en productos o servicio que
exporta al ambiente [...] la organizacion es un conjunto de subsistemas
en interaccion dinamica entre ellos. Se debe analizar el
comportamiento de los subsistemas en vez de enfocarse en los
comportamientos individuales. Los subsistemas son mutuamente
dependientes y los cambios que ocurren en ellos afectan el

comportamiento de los demas. (p. 356)

En este sentido la organizacion como tal es un sistema constituido por
varios sub sistemas pero a su vez es parte de un macro sistema, en este sentido
en las organizaciones internamente existen muchos sub sistemas los cuales son
interdependientes razon por la cual se busca que todas aporten a la organizacion
y el hecho que una falle lamentablemente afecta a todo el sistema organizacional,
es por esto que es muy importante las capacitaciones de tal forma que todas

trabajen sistematicamente y se logre los objetivos de la organizacion.

Conceptos

Para estudiar la capacitacion ha sido necesario remontarse a la historia, es asi

gue Meza (s.f.) sostiene que el origen de la capacitacion es:

Para el trabajo en forma sistematizada se halla en el sistema formal de
las artes y oficios, en gremios de cofradias y de los talleres
artesanales, que durante varios siglos antes y después de la Edad
media, orientan el desarrollo de los productos basados en la habilidad y

el conocimiento de quien los hace, aunque su primera intencion no sea
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la de formar al artesano, sino la del control socio profesional, a través

de la monopolizacién de la artesania o la técnica elaborada. (p. 78)

A lo cual lleva a afirmar que las cosas que elaboraban las personas en
antafio se basaban en la habilidad y conocimiento de lo que hacen, es asi que
con el pasar del tiempo el hombre ha buscado productos de calidad razén por la

cual ha sido meritorio que las personas se capaciten.

Més aun con el pasar del tiempo sobre todo en era industrial es que las
empresas demandaban mano de obra calificada, razén por la que fue necesario
gue se capacite al personal para el manejo de las maquinas lo cual en un tiempo
demostraron tener ciertas destrezas, mas aun hoy las empresas buscan
“velocidad, flexibilidad y enfoque”. (Meza, s.f., p. 82), lo cual nos lleva a exigir que
el personal realice las tareas de manera correcta en un menor tiempo, también

adaptarse a los cambios y siempre estar enfocado en lo que hace.

La capacitacion para Dias (2011) consiste en el “nivel en el que empleado
se auto ubica y el cual se obtiene mediante un proceso organizado y sistematico,
formal o informal, basado en una escala valorativa que mide los conocimientos y

habilidades que le permite desarrollar sus actividades laborales”. (p. 100)

Es preciso sefialar que la capacitacion es muy importante para la organizacién
que si bien se realiza a los trabajadores pues seran ellos quienes pondran en
practica lo aprendido al momento de realizar sus tareas, para esto la capacitacion
debe ser wun conjunto de actividades programadas, desarrolladas
sisteméticamente pero que no necesariamente es formal porque a veces el
trabajador asume un comportamiento ante un hecho formal y se esmera por tener
calificacion excelente sin embargo a la hora de poner en practica tiene problemas
y lamentablemente se muestra el fracaso de la capacitacion, sin embargo las
capacitaciones informales pueden generar resultados Optimos porque el
trabajador no se siente presionado ni evaluado por lo cual tenderd a comportarse

naturalmente.
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En tal sentido Ulrich (1997 como se cité en Bohr, 2000) argumento:

La capacitacion y el desarrollo del personal son dos tépicos en los que
el area de Recursos Humanos de las empresas puede, muy
claramente, afiadir valor a la organizacion, al mismo tiempo que
fortalecer su rol de servicio al cliente interno y asesoria a la alta

gerencia. (p. 123)

Cabe precisar que las capacitaciones deben de ser parte del plan anual del
area de recursos humanos como una actividad que agrega valor a la empresa y
no ser obligatoria porque el estado asi lo exige, es en este sentido que para los

diferentes niveles de la organizacion es muy importante.

Por otra parte Margolis y Bell (1986 como se cité en Bohr, 2000, p. 124).
“capacitar —en términos generales— significa ayudar a los adultos a aprender,
mientras que desarrollar significa apoyar, a esos mismo adultos, en el proceso de
gestion del crecimiento de sus propias capacidades”, este concepto es quizés el
mas adecuado cuando se refiere a capacitacion de personal porgue tiene como
objetivo no de ensefiar sino de ayudar a las personas que en general son
mayores para lograr su propio crecimiento no solo para las tareas de la

organizacion sino también para el ambito personal.

Asimismo Bohr (2000) sostuvo que:

No debe olvidarse que la capacitacion tiene un fuerte poder de
motivacion. Formar a un empleado significa decirle que la empresa
tiene un proyecto de futuro para él. La compafiia le agrega valor y los

sitla en una posicién de expectativa en el mercado. (p. 324)

Mas aun una vez mas se enfatiza en que la capacitacion sera exitosa si por
parte del capacitado existe una alta motivacién, por lo que este asumira como

suya y muy importante lo que se vierta en las sesiones, por ende las
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capacitaciones deben de considerar si efectivamente lo que se va a tratar genera
expectativa en el empleado.

El término capacitacion tal como lo sefiald6 Sherman, Bohlander y Snell (1999
como se citd en Bohr, 2000, p. 324) “es utilizado con frecuencia de manera
casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una
organizacion, para impulsar el aprendizaje de sus miembros”, a razén de lo
anterior toda capacitacion debe tener como objetivo que los empleados logren
aprender, desde luego que dependera también de las estrategias que se utilicen

segun la edad y género.

Asi también Martinez y Martinez (2009) sostiene que “los conocimientos y
habilidades pueden ser objeto de capacitacion y son relativamente faciles de
medir”. (p. 11), en este sentido la capacitacion tiene como objetivo dos aristas que
son el de ampliar los conocimientos y de mejorar las habilidades de los

trabajadores.

Cabe precisar que en Martinez y Martinez (2009) se hace referencia a los
diferentes programas de capacitacion como son “programas de induccion o
introduccién, especializacién, actualizacion, perfeccionamiento y desarrollo,
desarrollo personal, capacitacion transversal”. (p. 54), a lo cual se afirma que
dependera de la necesidad para que la organizacion determine el tipo de
capacitacion a realizar, sin embargo en muchas empresas si se realiza la
capacitacion mas importante que es la de induccién sin embargo en el estado no
sucede aquello y desde ya se afirma que el trabajador inicia sus actividades sin
tener el mas minimo conocimiento de como funciona y tiene que crear formas

para aprender.

Asi también Siliceo (2004) conceptualizé la capacitacion que “consiste en
una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador”. (p. 25), en este sentido una vez mas se afirma que la
capacitaciéon tiene como objetivo modificar los conocimientos, habilidades y

actitudes del colaborador, desde luego que en esta investigacién no se ha tenido
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dicho objetivo sino que efecto de las capacitaciones que se dan en la institucion
como los encuestados se autoevallan desde la perspectiva solo de los

conocimientos y habilidades.

Sin embargo lo afirmado por Booth y Snower (1996 como se cit6 en Padilla &
Juérez, 2006):

En el contexto actual dominado por el constante y rapido cambio
tecnoldgico, la adquisicion de conocimientos y habilidades permite que
los trabjadores se adapten mas facilmente a nuevas exigencias de sus
puestos de trabajo. Para que una empresa mantenga su competitividad
en un entorno de continuos cambios en preferencias y tecnologias, se
necesitan trabajadores capaces de cambiar e innovar rapidamente. (p.
11)

Cabe sefialar que las organizaciones cambian cada vez mas rapido, razén
por la cual exige que las persones o trabajadores se capaciten constantemente
con el objetivo de ampliar sus conocimientos y a su vez mejorar sus habilidades

de tal forma que los resultados de la organizacion sean los esperados o superior.

Mas aun la capacitacion tal como lo sefialaron Padilla y Juarez (2006) es
“un complemento de la educacion formal y del entrenamiento previo que ofrece al
trabajador conocimientos y habilidades necesarios para hacer uso de tecnologias
de producto y proceso, adaptarlas y eventualemnte mejorarlas”. (p. 11), es decir la
capacitacion se da después de la preparacion técnica o profesional que la
persona ha realizado con el objetivo de ampliar sus conocimientos y a su vez

adquirir ciertas habilidad para el uso de las herramientas vigentes.

Asimismo es preciso sefialar que las capacitaciones se realizaran en base
al publico destinatario, es decir puede ser el mismo tema pero que en el desarrollo
existiran diferencias por el nivel que ocupa en la organizacion, en consecuencia

los temas a tratar deben de ser importantes y relevantes que generen expectativa
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y motivacion, luego se debe disefiar un plan de capacitacion considerando el

tiempo y lugar para el desarrollo. (Barquin et. al., s.f.)

Otro modelo respecto al proceso de la capacitacion es la determinacion de las
necesidades, establecimiento de los objetivos, determinacién de las acciones,
elaboracion de los programas, desarrollo de la metodologia, medicion de
resultados y seguimiento, en este sentido se plantea un conjunto de actividades

organizadas, desarrolladas sistematicamente.(Gonzalez y Tarrago, 2008)

Mas aun lo afirmado por Padilla y Juarez (2006) afirmaron que ‘“la
capacitacion en la empresa tiene un efecto positivo y sigificativo en la
productividad total”. (p. 12), pues entonces la capacitacion tiene incidencia directa
sobre los resultados, y como ya se habia mencionado en definitiva ello agrega
valor a la organizacién porque se logran los objetivos planteados.

Pero también Tan y Batra (como se citd en Padilla y Juarez, 2006, p. 12),
hace hincapié en que “la capacitacion tiene un impacto positivo en la
productividad de trabajadores calificados, pero no ocurre los mismo en cuanto a
los no calificados”, dicha afirmacién se respeta pero el ser humano siempre esta
predispuesto a aprender y modificar sus actitudes es en este sentido que si bien
no tendra el mismo efecto pero si logra en parte su objetivo, es alli donde la

gerencia debe disefar estrategias para que el resultado sea el 6ptimo.

Dimensiones de la capacitacion

Conocimientos
Para Venzin, von Krogh y Ross (1998 como se cité en Segarra y Bou, 2004) el

conocimiento:

Implica una distribucién de recursos heterogénea y sostenible lo que se
deriva de su naturaleza compleja e idiosincracia [...] el conocimiento

cambia la naturaleza de las decisiones de inversion en recursos. [...] el
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conocimiento cambia la naturaleza del trabajo y de la propiedad y esto
hace que se desarrollen nuevas relaciones de trabajo. (p. 176)

En este sentido la capacitacion implica que la persona en base a sus
conocimientos pueda tomar decisiones que permita ser eficiencia y eficaz a la
organizacion, en consecuencia dicha tarea no solo es de él sino que también

implica trabajar en equipo.

Para Luque (1993) el conocimiento es:

Una propiedad que se predica de cada uno de esos entes. En efecto,
cada uno de ellos se relaciona con los demas entes, con lo que
denominaremos el exterior, en un doble sentido: conocimiento y accion.
Mediante el conocimiento tomamos noticia del exterior, captamos
informacion de los demas entes. Mediante la accion modificamos el
exterior, influimos en los demas entes. En este sentido conocer no solo

es una facultad reservada al hombre, sino ni siquiera a los seres vivos.
(p. 2)

En consecuencia el conocimiento tiene que ver con el sistema, del cual
tomamos informacion, la modelamos y modificamos en base a la accién la cual

dependera de los conocimientos adquiridos a través del tiempo.

Habilidades

Agut y Grau (s.f.) sostuvieron que “los términos anglosajones de aptitude y ability
habitualmente hacen referencian a aptitud [...] se desprende que las aptitudes son
atributos relativamente permanentes de la persona que hacen posible el

desempenfo de una variedad de tareas”. (p. 2)

En este sentido la habilidad es un atributo de la persona, la cual hace ser
diferente y mas aun lo identifica por lo que ello le permite desarrollar su trabajo.
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Es asi también que Hontagngas (como se cité en Agut y Grau, s.f., p. 2)
indica que son “capacidades potenciales para desempefiar o adquirir mediante
formacion, los conocimientos, las destrezas o las respuestas especificas, 0
incluso como habilidades béasicas que diferencian a las personas y facilitan el
ajuste laboral”’, en este sentido se reconoce que las capacidades permiten a la
persona desempefiarse en su trabajo, mas aun son caracteristicas propias del

trabajador.

Por lo tanto se ha realizado la diferenciacion entre la aptitud y habilidad, la
primera corresponde a los atributos relativamente permanentes mientras que el
segundo corresponde a la pericia en una tarea o actividad, es decir la aptitud es
atil para el desemperio pero la habilidad es la destreza para realizar una tarea, en

consecuencia este duo es ideal para el logro de los objetivos de la roganizacion.

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica porque se han aplicado en el desarrollo las
teorias administrativas y psicolégicas donde se sostiene que el trabajador realiza
sus actividades asi como se capacita por sus expectativas las mismas que se van
reforzando con la motivacién, es asi que el trabajador siempre busca satisfacer
sus necesidades fisioldgicas en primera instancia tal como lo sefial6 Maslow y asi
ir avanzando hasta lograr la auto rrealizacion, es asi que uno de los factores que
lleva a ello es la capcitacion mediante el cual el trabajador asume con

responsabilidad sus decisiones en base a sus conocimientos y habilidades.

Asimismo en la muestra de estudio se ha identificado que los docentes
trabajan por una compensacién econdmica y la cual es una motivacion y a su vez
tiene la expectativa de mejorar econdémica, social y personalmente, desde luego
gue para ello es muy importante la capacitacién la misma que se traducira en un

alto rendimiento laboral.
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1.3.2. Justificacion metodologica

La investigacion se ha desarrollado en base al paradigma positivista donde se
sostiene que los problemas son extraidos de la realidad es asi que observando en
los docentes el rendimiento laboral y la capacitacion se plante6 como objetivo
determinar la relacion y esto se desplegd en base al enfoque cuantitativo,
especificamente bajo el disefio no experimental descriptivo correlacional, para lo
cual se disefié dos instrumentos respecto a cada variable, los mismos que fueron
descritos en niveles como son bajo, medio y alto para luego con el apoyo de la

prueba estadistica de Correlacion de Spearman es que se determiné a relacion.

1.3.3. Justificacion practica

La presente investigacion evidencié el nivel del rendimiento laboral y la
capacitacion de los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote, donde por primera
vez se realizd un estudio bajo estas variables, de donde se obtuvo que el nivel de
correlacion es moderado lo cual lleva a la institucién el disefio de planes para

mejorar el rendimiento laboral que depende en parte de la capacitacion.

1.4. Problema

A través del tiempo se ha dado énfasis al rendimiento laboral para ser precisos
desde la revolucion industrial, la misma que tiene sustento tedrico desde
diferentes aristas, mas aun la capacitacion es desarrollada desde que aparecio el

hombre.

Cabe precisar que en el nivel técnico o universitario en los diferentes paises
del mundo se ha observado que los docentes adquieren conocimientos y se
vuelven especialistas en su tema, pero a su vez va generando cansancio y
desgano mas aun se sienten maquinas y realizan mecénicamente la labor de
ensefianza, desde luego esto genera un desmedro del rendimiento laboral, lo cual
de manera contundente se evidencia en la baja calidad de ensefianza y los
estudiantes llegan en un momento al desgano y realizan las actividades solo por

cumplir porque no existe retroalimentacion del docente, a esto se agrega la
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aplicacion de metodologias antiguas que no son vigentes para el estudiante de
hoy, pero que a su vez la capacitacién ha sido descuidada por las instituciones y
los docentes argumentando los primeros que el trabajador o docente debe de
venir con los conocimientos y habilidades, mientras que el segundo sostiene que
es una tarea de la institucion ante esa situacion lo que genera es el descuido o
abandono total y que lamentablemente perjudica al cliente interno que es el

estudiante.

Asimismo a nivel nacional el Estado ha enfatizado en la capacitacién para los
docentes de Educacién Bésica Regular, quienes cada afio son capacitados y es
un requisito para ascenso, es asi que en el nivel técnico el marco legal ain no ha
sido modificado pero en los proyectos se enfatiza en la capacitacion y el
rendimiento laboral, sin embargo las instituciones de educacién técnica superior
de la PNP exigen a sus docentes para el ingreso a la docencia que ellos vengan
capacitados y que su tarea es de evaluarlos, pero no tienen entre sus planes de
accion la capacitaciéon porque argumentan que muchos de los docentes trabajan
por horas y no pueden ni deben invertir en el capital humano de alta rotacion, que
si bien dicha afirmacién en parte es aceptada porque la capacitacion debe ser
entendida como una inversion y no un gasto a su vez ello genera que los
docentes se descuiden y no adquieran nuevos conocimientos ni estrategias de
ensefianza, en tal sentido el reflejo es un su bajo rendimiento laboral, donde las
autoridades pretenden o prefieren castigar mas que tomar medidas correctivas en

bien de la institucion.

Sin embargo en la Escuela Técnica Superior PNP de Chimbote la realidad
no es ajena porque los docentes en un porcentaje considerable son ex oficiales y
gue hoy desempefian dicha labor solo por horas, lo cual hace que ellos piensen
gue sus conocimientos y estrategias de antafio aun siguen vigentes, mas adn
consideran que si el estudiante no aprende entonces se debe de castigar por ser
una institucion castrense, pero ello ya no es vigente en estos tiempos, pues se ha
comprendido que el ser humano es tan complejo pero a su vez prima la parte

emocional, y es por eso que la capacitacion es importante pero que ha sido



39

descuidada porque consideran que el docente debe de capacitarse por su cuenta,
sin embargo no evaltan los efectos o beneficios de ello como es el rendimiento
laboral, ya que muchos de ellos son calificados con nota promedio por los

estudiantes y no se aprecia resultados de excelencia.

1.5. Formulacién del problema

1.5.1. Problema General

¢,Como el rendimiento laboral se relaciona con la capacitacion en la E.T.S. PNP
de Chimbote 20167

1.5.2. Problemas especificos.

¢ Como la presentacion personal se relaciona con la capacitacién en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016?

¢, Como la actitud de trabajo se relaciona con la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 20167

¢, Como las herramientas de trabajo se relacionan con la capacitacién en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016?

¢ Como las emergencias se relacionan con la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 20167?

1.6. Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

El rendimiento laboral se relaciona significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.
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1.6.2 Hipé6tesis especificas

La presentacion personal se relaciona significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

La actitud de trabajo se relaciona significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Las herramientas de trabajo se relacionan significativamente con la capacitacion
en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Las emergencias se relacionan significativamente con la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el rendimiento laboral y la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016.

1.6.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la presentacion personal y la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Determinar la relacion entre la actitud de trabajo y la capacitacién en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016.

Determinar la relacién entre las herramientas de trabajo y la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Determinar la relacién entre las emergencias y la capacitacion en la E.T.S. PNP
de Chimbote 2016.
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1: Rendimiento Laboral.

Definicion Conceptual.

Jaén (2010) sostiene que el rendimiento laboral se mide desde la perspectiva de
la “presentacién personal, actitud de trabajo, uso de herramientas de trabajo, [...],

condiciones de las herramientas de trabajo y respuesta a emergencias”. (p. 50)

Variable 2: Capacitacion.
Definicion Conceptual.
Martinez y Martinez (2009) sostienen que “los conocimientos y habilidades

pueden ser objeto de capacitacion y son relativamente faciles de medir”. (p. 11)

2.2. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable rendimiento Laboral.

Dimension Indicadores items Escala
Presentacion Uniforme lals
Lugar de trabajo Nuﬁ ca
Actitud de Comunicacion 6 al 10 5
r j :
trabajo Factores Casi nunca
relacionados al 3
puesto A veces
Herramientas Recursos 11 al 25 _ 4
de trabajo Articulos Casi siempre
personales ) >
Instrumentos de Siempre
gestion
Emergencias Puntos de refugio 26 al 28

Procesos
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable capacitacion.

Dimensiones Indicadores ftems Escalas y Valores
Atencion Ordinal.
Seguridad 5
o Equipos 1,3,5,7,9,12, Siempre
Conocimientos
Procesos 13,15 4
Informacion Casi siempre
Experiencia 3
A veces
Emociones 2
Atencion Casi nunca
. Decisiones 2,4,6,8,10, 1
Habilidades o
Comunicacion 11,14 Nunca
Planificacion

Solucién de problemas

2.3. Metodologia

La presente investigacion partio de la hipotesis que el rendimiento laboral se
relaciona significativamente con la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote
2016, es en este sentido que para el estudio se debié de seguir con un método,
para lo cual revisando la teoria el autor Bernal (2006) sostiene que “el método
hipotético-deductivo consiste en un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipétesis,
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos”. (p.
56), es asi que se determiné seguir dicho método porque con antelacién se habia
planteado el supuesto que existe relacion entre las variables, luego para refutar o
aseverar se tuvo que recurrir al fundamento tedrico, asi construir los instrumentos
para aplicar a una muestra y luego en base a la data se determind la relacion

entre las variables.
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2.4, Tipo de estudio

La investigacion ha sido segun sus propésitos aplicada, es asi que en base a
Elizondo (2002) sostiene que es “la investigacion aplicada, practica, empirica,
experimental o tecnoldgica es aquella empefiada en trabajar con los resultados de
la investigacion pura, con el fin de utilizarlos en beneficio de la sociedad”. (p. 22),
en este sentido lo desarrollado fue en base al tipo aplicado porque como se
indico busca aplicar lo realizado en la investigacion basica y se refiere a la teoria
existente hasta el momento, y es Uutil para la sociedad porque evidencia

descriptivamente la situacién de cada variable asicomo la relacié entre ellas.

Por otro lado corresponde al tipo de investigacion segun su funcién a la
investigacion de campo, Elizondo (2002) argumenta que “la investigacion de
campo, o directa, es la que se efectia en el lugar y tiempo en que ocurren los
fendmenos objeto de estuio”. (p. 23), en este sentido la recopilcion de datos se ha
realizado la recopilacion de datos en un solo momento y el lugar donde la muestra

informo sobre su percepcion respecto al rendimiento laboral y la capacitacion.

2.5 Disefio de investigacion

La investigacién ha sido desarrollada bajo el disefio no experimental, descriptivo
correlacion, a lo que Hurtado y Toro (2007) sostuvieron que “es el indicado
cuando se busca establecer el grado de relacion entre variables, pero sabiendo
que dicha relacion no es de causalidad”. (p. 102), en este sentido efectivamente la
investigacién ha tenido com objetivo generl y especificos determinar la relacion

entre el rendimiento laboral y la capacitacion.

En consecuencia como se puede apreciar en el esquema anterior para la
investigacion se determind recopilar los datos de ambas variables en un solo
momento, y luego se determind la correlacion con la prueba de Correlacién de

Spearman.
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En tal sentido se presenta el esquema seguido para la investigacion:

/{
M\ 1

0

z

Donde:

Ox= Rendimiento laboral Oz= Capacitacion

r = Coeficiente de Correlacion

G=docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

2.6 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacién o universo de interés en esta investigacion, estuvo conformada por
82 docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

Muestreo

La investigacion se desarroll6 en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016 donde segun
la informacion obtenida estaban asignados 82 docentes, en tal sentido por el rigor
cientifico se procedié a determinar el nimero de la muestra bajo el método de

muestreo aleatorio simple:

72 x p*xq*xN
T NEZ+ ZZxpxq
Z=196 p=0.05 q=0.95 E=0.01 N = 82
1.962 % 0.05 * 0.95 * 82

82 % 0.012 + 1.962 x 0.05 * 0.95
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Muestra
En tal sentido la muestra quedo constituida por 78 docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para recopilar los datos de ambas variables, se aplicé la técnica de la encuesta al

respecto Méndez (2008) indica:

[...] Esta técnica se hace por medio de formularios, los cuales tienen
aplicacion a aquellos problemas que se pueden investigar por métodos
de observacion, andlisis de fuentes documentales y demas sistemas de
conocimiento. La encuesta permite el conocimiento de las
motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en relacién
con su objetivo de investigacion. La encuesta trae consigo el peligro de
la subjetividad y, por tanto, la presuncion de hechos y situaciones por
quien responda; por tal razon, quien recoge informacion a través de ella

debe tener en cuenta tal situacion. (p. 252)

En tal sentido para la recopilacion de datos ha sido necesario apoyarse en
la técnica de la encuesta, porque se tenia que obtener datos respecto al
rendimiento laboral y la capacitacion desde la perspectiva del mismo que

trabajador que es el docente.

Ficha técnica del cuestionario que mide la variable rendimiento laboral
1) Nombre: Cuestionario para medir el rendimiento laboral
2) Autor: Francisco Fidel Giraldo Hernandez

3) Objetivo: Determinar el nivel del rendimiento laboral desde la perspectiva de
autopercepcion.
4) Lugar de aplicacion: E.T.S. PNP de Chimbote. 2016



47

5) Forma de aplicacion: Directa y personal.
6) Duracion de la aplicacién: 15 minutos

7) Descripcion del instrumento: Este instrumento es un cuestionario que mide
la autopercepcion del rendimiento laboral, en tal sentido se construyd 28 items y
que corresponden a las dimensiones de la variable. Cabe precisar que la escala
para dicha compilacion fue de Likert del 1 al 5, asimismo para la estadistica

descriptiva se ha calculado los baremos.

Tabla 3

Baremos para la variable rendimiento laboral

Dimensiones Nro. de items Negativo Positivo
Presentacion personal 5 [5,15] [16,25]
Actitud de trabajo 5 [5,15] [16,25]
Herrgmientas de 15 [15,45] [46,75]
trabajo
Emergencias 3 [3,9] [10,15]
Rendimiento laboral 28 [28,84] [85,140]

9) Validez del instrumento: El instrumento disefiado se ha sometido a la validez
por expertos.
Tabla 4

Validacion del cuestionario que mide el rendimiento laboral

Experto Opinién
Dr. Jorge Rafael Diaz Dumont Aplicable
Dr. Carlos Wenceslao Sotelo Estacio Aplicable
Dr. Joaquin Vertiz Osores. Aplicable

10) Confiabilidad del instrumento: el instrumento se ha sometido a la
confiabilidad en una muestra piloto, donde result6é el Alfa de Cronbach de 0.85, lo
cual indica una alta confiabilidad
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Ficha técnica del cuestionario que mide la variable capacitacion
1) Nombre: Cuestionario para medir la capacitacion
2) Autor: Francisco Fidel Giraldo Hernandez

3) Objetivo: Determinar el nivel de la capacitacion desde la perspectiva de
autopercepcion.
4) Lugar de aplicaciéon: E.T.S. PNP de Chimbote. 2016

5) Forma de aplicacion: Directa y personal.
6) Duracion de la aplicacion: 15 minutos

7) Descripcion del instrumento: Este instrumento es un cuestionario que mide
la autopercepcion de la capacitacion, en tal sentido se construyd 15 items y que
corresponden a las dimensiones de la variable. Cabe precisar que la escala para
dicha compilacion fue de Likert del 1 al 5, asimismo para la estadistica descriptiva

se ha calculado los baremos.

Tabla 5

Baremos para la variable capacitacion

Dimensiones Nro. de items Pésimo Regular Bueno

Capacitacion 15 [15,35] [36,55] [56,75]

9) Validez del instrumento: El instrumento disefiado se ha sometido a la validez
por expertos.
Tabla 6

Validacion del cuestionario que mide la capacitacion

Experto Opinién
Dr. Jorge Rafael Diaz Dumont Aplicable
Dr. Carlos Wenceslao Sotelo Estacio Aplicable

Dr. Joaquin Vertiz Osores. Aplicable
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10) Confiabilidad del instrumento: el instrumento se ha sometido a la
confiabilidad en una muestra piloto, donde result6 el Alfa de Cronbach de 0.95, lo

cual indica una alta confiabilidad

2.8 Métodos de andlisis de datos.
El andlisis de datos se realiz6 utilizando el software estadistico SPSS version 21,
luego se presentd la base de datos para calcular las frecuencias por dimension y

variables, para luego calcular la correlacion de Spearman y la formula es:

6 d?

s = Cnn?-1)

rs = coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.

d = diferencia entre rangos (X menos y

n = nidmero de datos.

2.9. Aspectos Eticos.

Se siguieron los siguientes principios:
Reserva de identidad de los trabajadores
Citas de los textos y documentos consultados
No manipulacion de resultado.



l1l. Resultados



51

3.1 Descripcion de resultados

Tabla 7
Nivel del rendimiento laboral segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote.
2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
(fi) %
Negativo 36 46.15
Positivo 42 58.35
Total 78

Porcentaje

T
Megativo Positivo

Nivel de rendimiente laboral

Figura 1. Nivel de rendimiento laboral segun los docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

En la tabla 7 y la figura 1 se presentan los niveles del rendimiento laboral segun
los docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 46.15% indica que es

negativo mientras que el 53.85% es positivo el rendimiento laboral.
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Tabla 8
Nivel de presentacion personal segun los docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Negativo 63 80.77
Positivo 15 19.23
Total 78

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Negativo Positivo

Figura 2. Nivel de actitud de trabajo segun los docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

En la tabla 8 y la figura 2 se presentan los niveles de la presentacion personal
segun los docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 80.77% indica que es

negativo mientras que el 19.23% es positivo.
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Tabla 9
Nivel de actitud de trabajo segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote.
2016
Nivel Frecuencia Porcentaje
Negativo 62 78.21
Positivo 16 21.79
Total 78

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Negativo

Positivo

Figura 3. Nivel de actitud de trabajo segun los docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

En la tabla 9 y la figura 3 se presentan los niveles de la actitud de trabajo segun
los docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 78.21% indica que es
negativo mientras que el 21.79% es positivo.
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Tabla 10
Nivel de uso de herramientas segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote.
2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Negativo 30 38.46
Positivo 48 61.54
Total 78

70.00%

60.00%

50.00%

38.46%
40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Negativo Positivo

Figura 4. Nivel sobre el uso de herramientas de trabajo segun los docentes de la
E.T.S. PNP de Chimbote. 2016

En la tabla 10 y la figura 4 se presentan los niveles sobre el uso de herramientas
segun los docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 38.46% indica que es
negativo mientras que el 61.54% es positivo.
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Tabla 11

Nivel de emergencias segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016

Nivel Frecuencia Porcentaje
Negativo 30 38.46
Positivo 48 61.54
Total 78

70.00%

61.54%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Negativo Positivo

Figura 5. Nivel de emergencias segun los docentes de la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016

En la tabla 11 y la figura 5 se presentan los niveles sobre emergencias segun los
docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 38.46% indica que es negativo
mientras que el 61.54% es positivo.



Tabla 12

Nivel de conocimientos segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016

56

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo 13 16.67
Regular 62 79.49
Bueno 3 3.85

Total 78
80,0%
£0,0%

@
'
et
[ =
S
S 400%
o
20 0%
i : :
Pésimo Regular Bueno
Nivel de conocimientos

Figura 6. Nivel conocimientos segun los docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote.

2016

En la tabla 12 y la figura 6 se presentan los niveles sobre los conocimientos segun

los docentes de la ETS PNP de Chimbote, donde el 16.67% indica que es pésimo,

el 79.49% regular y solo el 3.85% bueno.
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3.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general
H a: El rendimiento laboral se relaciona significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

H .. El rendimiento laboral no se relaciona con la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 2016.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 13
Correlaciéon de Spearman entre el rendimiento laboral y la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016

Rendimiento o
Capacitacion
Laboral
Coeficiente de
o _ 1.000 439
Rendimiento correlacién
Laboral Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de
y 439 1.000
o correlacion
Capacitacion . _
Sig. (bilateral) .000
N 78 78

Segun los resultados obtenidos como se muestran en la tabla 12 el nivel de
significancia o p es igual a .000 lo cual indica que es menor a 0.05, en
consecuencia se afirma el rechazo de la hipétesis nula y aceptacion de la

hipotesis alterna, asimismo segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
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439, por lo tanto existe correlacién positiva y moderada entre el rendimiento
laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Hipotesis especifica 1

H a. La presentacion personal se relaciona significativamente con la capacitacion
en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

H .. La presentacion personal no se relaciona con la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipoétesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 14
Correlacion de Spearman entre la presentacion personal y la capacitaciéon en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016

Presentacion L
Capacitacion

personal
Coeficiente de
_ _ 1.000 291
Presentacion correlacion
personal Sig. (bilateral) . .010
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de
_ 291 1.000
o correlacion
Capacitacion _ _
Sig. (bilateral) .010
N 78 78

Segun los resultados obtenidos como se muestran en la tabla 13 el nivel de
significancia o p es igual a .010 lo cual indica que es menor a 0.05, en
consecuencia se afirma el rechazo de la hipdtesis nula y aceptacion de la
hipétesis alterna, asimismo segun el coeficiente de correlaciébn de Spearman es
291, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la presentacion y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.
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Hipotesis especifica 2
H a. La actitud de trabajo se relaciona significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

H ,. La actitud de trabajo no se relaciona con la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 2016.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 15
Correlacién de Spearman entre la actitud de trabajo y la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016

Actitud de o
. Capacitacion
trabajo
Coeficiente de
. 1.000 .358
, ~correlacion
Actitud de trabajo .
Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de
. .358 1.000
L correlacion
Capacitacion . .
Sig. (bilateral) .001
N 78 78

Segun los resultados obtenidos como se muestran en la tabla 14 el nivel de
significancia o p es igual a .001 lo cual indica que es menor a 0.05, en
consecuencia se afirma el rechazo de la hipétesis nula y aceptacion de la
hipotesis alterna, asimismo segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
.358, por lo tanto existe correlacion positiva y debil entre la actitud de trabajo y la
capacitacién en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.
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Hipotesis especifica 3
H A Las herramientas de trabajo se relacionan significativamente con la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

H ,. Las herramientas de trabajo no se relacionan con la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 16
Correlacién de Spearman entre las herramientas de trabajo y la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016

Herramientas o
Capacitacion

de trabajo
Coeficiente de
_ y 1.000 .500
Herramientas de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de
. .500 1.000
L correlacion
Capacitacion . .
Sig. (bilateral) .000
N 78 78

Segun los resultados obtenidos como se muestran en la tabla 15 el nivel de
significancia o p es igual a .000 lo cual indica que es menor a 0.05, en
consecuencia se afirma el rechazo de la hipétesis nula y aceptacion de la
hipotesis alterna, asimismo segun el coeficiente de correlacion de Spearman es
.500, por lo tanto existe correlacion positiva y moderada entre las herramientas de
trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.



61

Hipotesis especifica 4
H a. Las emergencias se relacionan significativamente con la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

H .. Las emergencias no se relacionan con la capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote 2016.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 17
Correlacién de Spearman entre las herramientas de trabajo y la capacitacion en la
E.T.S. PNP de Chimbote 2016

Emergencias Capacitacion

Coeficiente de

y 1.000 .258
) correlacion
Emergencias _ _
Sig. (bilateral) . .022
Rho de N 78 78
Spearman Coeficiente de
y .258 1.000
o correlacion
Capacitacion _ _
Sig. (bilateral) .022
N 78 78

Segun los resultados obtenidos como se muestran en la tabla 16 el nivel de
significancia o p es igual a .022 lo cual indica que es menor a 0.05, en
consecuencia se afirma el rechazo de la hipdtesis nula y aceptacion de la
hipoétesis alterna, asimismo segun el coeficiente de correlacibn de Spearman es
.258, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre las emergencias y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.



V. Discusidon
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La investigacion abordd al resultado respecto a que el rendimiento laboral es
positivo (58.35%) sin embargo en el caso de la capacitacion existe la
predominancia del nivel regular (79.49%), en este sentido lo evidenciado es
avalado por Campbell en el sentido que los trabajadores rinden porque estan
motivados por algun aspecto como el econ6mico y que a razon de sus
conocimientos y habilidades es que realiza su trabajo, sin embargo es preciso
destacar que los resultados de la organizacion dependen en gran medida de la

motivacion del trabajador.

Por otra parte es fundamental la habilidad del trabajador, esto es algo
propio y lo identifica, razén por la cual en la organizacion los resultados son
diferentes entre cada trabajador, pero es alli donde los directivos o gerentes han
de disefar estrategias para motivar al personal y que todos se esfuercen por
lograr alcanzar los objetivos planeados, sin embargo también se debe de destacar
lo sefialado por Schneider y Hought quienes sostuvieron que los factores
situacionales son importantes para el desarrollo de las tareas, mas aun ya
Herzberg en su teoria de los dos factores habia sostenido que las condiciones
laborales, equipos, herramientas, la distribucibn de las tareas, el clima
organizacional, el entorno influyen en el rendimiento, porque en el caso de la
investigacion realizada se observo que los docentes son quienes adquieren por
cuenta propia sus recursos y materiales, sin embargo es la institucion que debe
de proveer, por otra parte a esto se afiade la escaza o nula capacitacion porque
las que se realizan son basicamente para cumplir y no porque verdaderamente se
quiere que el docente adquiera nuevos conocimientos y competencias, desde
luego un argumento escuchado y valido en parte es que los docentes rotan
mucho y brindan sus servicios por horas, en tal sentido el now how de la
institucién es vertido en otra y entonces es por ello que consideran como un gasto

y es la justificacion para no realizar dicha actividad e importante.

Mas aun tal como se evidencia en los resultados los propios docentes han
indicado que predomina el nivel positivo pero dicho resultado no es lejano al nivel
negativo solo existe una diferencia de 12.3%, entonces ello lleva a la reflexion

respecto a que los docentes del ETS de Chimbote reconocen que su rendimiento
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es negativo porque si contrastamos con lo planteado por Vroom no se esta
cumpliendo con las tres fuerzas basicas para que el trabajador mejore o eleve su
rendimiento, en el caso especifico de las expectativas los docentes no esperan
asumir un cargo, menos tener un empleo seguro Yy el reconocimiento por la
institucién es casi cero, mas aun en lo que respecta a las recompensas no existe
una politica para reconocer el trabajo del docente, y si destaca o es el mejor en
muchas ocasiones se omite una felicitacion o una carta de felicitacion, en
consecuencia no existe una relacion entre las expectativas y recompensas, se
resume en que el trabajador realiza una tarea buena o mal solo por un
intercambio econdmico y la institucién lo necesita porque debe brindar un servicio,
desde luego dicha afirmacion fria y cruda hace que los estudiantes reciban un
servicio pésimo, porque muchos de ellos lo Unico que quieren es terminar para

trabajar aun no teniendo una buena preparacion.

Cabe precisar que lo vertido en el parrafo anterior habia sido estudiado y
planteado una teoria por Lawler donde se sostuvo que las personas trabajan por
el dinero y este les permita satisfacer sus necesidades, sin embargo no se puede
dejar de lado a los docentes que consideran la relacion entre el dinero y su
desempefio, desde luego es valida pero también debe de ser considerada por la
organizaciéon en el sentido que a mayor esfuerzo se afiada a la remuneracion un
bono, sin embargo también esto llevaria a una alteracién del presupuesto mes a

mes y las instituciones estatales no estan en posibilidad de realizarlo.

Es preciso sefialar que desde el punto de vista conceptual el rendimiento
laboral es la evaluacién de los resultados obtenidos tal como lo sefialé McCloy,
Oppler y Saer, pero también se debe de considerar y en primera instancia que el
docente se autoevalle, mas aun a partir de dichos resultados se debe de tomar
medidas correctivas y luego la organizaciéon debe de medir y retroalimentar en
cada fase del proceso, porque no es posible opinar o castigar sin antes haber

intervenido.

Asi también después de toda la literatura revisada se ha llegado a

considerar que lo planteado por Jaén es un concepto que permite evaluar el
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rendimiento laboral, porque considera los elementos que participan para que el
trabajador y especificamente en este caso el docente realice su tarea, en este
sentido también es considerable el aporte de Bittel por enlaza las habilidades y
conocimientos del trabajador para realizar sus tareas mas aun cada logro
alcanzado permite aportar o agregar valor a la organizacion tal como lo habia
sefalado Palaci, pero también es imprescindible que el propio trabajador plantee
sus metas porque seran aguellas que impulsen su logro personal y se incluya lo

laboral.

Por otra parte, la motivacion es un factor que incide en satisfacer la
necesidad de ampliar o adquirir nuevos conocimientos y que es una tarea de la

alta gerencia tal como lo habia sefialado Chiavenato.

Asimismo es preciso sefialar que el hombre a través del tiempo se ha
capacitado constantemente, muchas veces por la practica asumié que dicho
modelo o método es el mejor para alcanzar las metas, sin embargo a partir de la
era industrial se incluyé por parte de las empresas la capacitacion formal esto
porque al tener nuevas maquinas exigia cambiar los procesos, ademas
conocimientos y habilidades, desde luego como todo cambio inicialmente se
rehusaron los empleados pero con el tiempo ha sido fructifero porque en el campo
empresarial se sabe que a mayor conocimiento, destrezas y habilidades los

beneficios econdmicos también mejoran drasticamente.

Si bien en estos tiempos las organizaciones han recortado sus programas
de capacitacion y los trabajadores también destinan poco o nada para la
capacitacion es que muchos se han vuelto autodidactas razén por la cual
aprenden de forma organizada y apoyandose en paginas web, tal como lo afirmé
Dias, asi también es necesario que el area de recursos humanos incluya dichos
programas para mejorar los resultados de productividad, sin lugar a dudas no es
facil ensefar a personas mayores y alli el doble de tarea para los directivos en
concordancia con lo sefialado por Margolis y Bell, Gonzalez y Tarrag0 Yy si a esto
le afadimos el avance tecnolégico como argumentaron Booth y Snower la

situacion se complica pero no es imposible.
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A sazén de lo anterior la capacitacion tiene un efecto positivo e incide en la
productividad tal como sostuvieron Padilla y Juarez, es en este sentido que las
organizaciones en general deben de internalizar dicha afirmacién y considerar

como inversion la capacitacion si desean ser mas productivos en el tiempo.

Es asi que segun los datos recopilados en un solo momento respecto a las
variables se estudié se demostrd que existe correlacion positiva y moderada entre
el rendimiento laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016 en tal
sentido estos resultados armonizaron con los de Dias (2011) respecto a que la
autoevaluacion se relaciona positiva y significativa con el desempefio laboral, méas
aun Sum (2015) incluy6 en su estudio la motivacion y determiné que cuando el
personal es motivado los resultados son altamente beneficiosos porque ellos
trabajan con entusiasmo porque mas adn son conscientes que un buen
desempefio se traducird finalmente en un incentivo econémico, asi también se
armoniza con Enriquez (2014) porque la motivacion incidi6 en el desempefio

laboral.

También los resultados obtenidos concuerdan en parte con los de Larico
(2015) al demostrar que su desempefio predominante fue sobresaliente y es por
eso que la correlacion determinada fue fuerte, sin embargo en este estudio no,
mas aun los resultados también difieren con los de Quispe (2015) quién demostro
una correlacion fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral, sin
embargo Terdn e Irlanda (2011) no solo realizaron una descripcion de la
problematica sino que disefiaron un modelo el cual adaptando mejoraria otras

organizaciones.

Asi también existe los resultados armonizan con los de Valdivia (2013)
porque el burnout tiene una relacion baja con el desemperio, sin embargo Medina
(2014) demostré que exxiste una correlacion fuerte entre la motivaciony

desempeiio, desde luego que teoricamente esta avalada dicha afirmacion.

Igualmente se demostré que existe correlacion positiva y débil entre la

presentacion y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016, también
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correlacion positiva y débil entre la actitud de trabajo y la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016, de la misma forma existe correlacion positiva y moderada
entre las herramientas de trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote
2016 y para culminar existe correlacion positiva y débil entre las emergencias y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Finalmente la investigacion aporta a la comunidad cientifica porque
evidencio el nivel y correlacion del rendimiento laboral con la capacitaciéon desde
una perspectiva de autoevaluacion, sin embargo también es un llamado a las
autoridades para que realicen programas de intervencion y se integre beneficios

por un buen desempefio laboral.



V. Conclusiones

68



Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta
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Existe correlacion positiva y moderada entre el rendimiento
laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.
(Rho =.439, p=.000)

Existe correlacion positiva y débil entre la presentacion y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .291,
p=.010)

Existe correlacién positiva y débil entre la actitud de trabajo y
la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho =
.358, p=.001)

Existe correlacién positiva y moderada entre las herramientas
de trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote
2016. (Rho = .500, p=.000)

Existe correlacion positiva y débil entre las emergencias y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .258,
p=.022)
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Al Director de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, establecer en el
Plan Anual de Capacitacion de la Entidad las necesidades reales de
capacitacion previo diagnostico y con perfiles de desarrollo de

capacidades para mejorar este aspecto en la entidad.

Al Director de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, establecer en el
Plan Anual de Capacitacion de la Entidad una adecuada

planificacion de la capacitacion orientada a resultados y metas.

Al Director de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, evaluar y
monitorear el Plan Anual de Capacitacion de la entidad mediante
indicadores de resultado para el cumplimiento de objetivos y metas

de la entidad.

Al Director de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, establecer un
adecuado sistema de evaluacién y seguimiento que permita obtener

resultados tangibles de la capacitacion de la entidad.

Al Director de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, establecer en su
plan Anual de Capacitacion talleres sobre rendimiento laboral y

procesos de capacitacion para la plantilla docente de la entidad.
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VIIl. Anexos



Anexo 1. Matriz de consistencia
Rendimiento laboral y capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variable x: Rendimiento laboral

¢,Cémo el rendimiento | Determinar la relacién | El rendimiento laboral se Dimensiones Indicadores ftem Escala
laboral se re!a}ciona con | entre el rendimien}o relaciona Presentacion Uniforme 15 Ordinal
la capacitacion en la | laboral y la capacitacion | significativamente con la personal 1
E.T.S. PNP de Chimbote | en la E.T.S. PNP de | capacitacion en la E.T.S. Aseo personal Nunca
20167 Chimbote 2016. PNP de Chimbote 2016. Lugar de trabajo 5
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Actitud de Comunicacién 6-10 Casi nunca
¢Como la presentacion | Determinar la relacion | La presentacion personal | trabajo Factores 3
personal se relaciona | entre la presentacion | se relaciona relacionados al A veces
con la capacitacion en la | personal y la | significativamente con la puesto 4
E.T.S. PNP de Chimbote capacitacic')n enla E.T.S. Capacitacic')n en la E.T.S. Herramientas Recursos, 11-25 Casi siempre
20167 PNP de Chimbote 2016. PNP de Chimbote 2016. de trabajo articulos 5
¢,Cémo la actitud de | Determinar la relacion | La actitud de trabajo se personales, Siempre
trabajo se relaciona con | entre la actitud de | relaciona Instrumentos de
la capacitacion en la | trabajo y la capacitacion | significativamente con la gestién
E.T.S. PNP de Chimbote | en la E.T.S. PNP de | capacitacion en la E.T.S. | Emergencias Puntos de 26-28
20167 Chimbote 2016. PNP de Chimbote 2016. refugio
Procesos
¢Cbémo las herramientas | Determinar la relacién | Las  herramientas de Variable z: Capacitacién
de trabajo se relacionan | entre las herramientas | trabajo se relacionan Dimensiones Indicadores item Escala
con la capacitacion en la | de trabajo y la | significativamente con la | Conocimientos Atencién 1,3,5,7,9,12,13,15
E.T.S. PNP de Chimbote | capacitacion en la E.T.S. | capacitacién en la E.T.S. Seguridad Ordinal.
20167 PNP de Chimbote 2016. | PNP de Chimbote 2016. Equipos 5
Procesos Siempre
¢,Como las emergencias | Determinar la relacion | Las emergencias se Informacion 4
se relacionan con la | entre las emergencias y | relacionan Experiencia Casi siempre
capacitacion en la E.T.S. | la capacitacion en la | significativamente con la | Habilidades Emociones 2,4,6,8,10, 11, 14 3
PNP de Chimbote 2016? | E.T.S. PNP de Chimbote | capacitacion en la E.T.S. Atencidn A veces
2016. PNP de Chimbote 2016. Decisiones 2
Comunicacion Casi nunca
Planificacion 1
Solucion de Nunca
problemas
Tipo y disefio Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica descriptiva e inferencial
Tipo: Investigacion Poblacién: 82 Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario E. Descriptiva: frecuencias
aplicada Muestra: 72 Variable: Rendimiento laboral Total 28 items E. Inferencial: Rho Spearman
Disefio: No experimental, | Muestreo aleatorio Variable: Capacitacion Total 15 items
descriptivo correlacional | simple
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Anexo 2. Instrumentos

Encuesta de Rendimiento Laboral. Variable 1

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacién
sobre la forma como se presenta el Rendimiento Laboral en la Institucion. Se agradece leer atentamente y
marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacién solicitada, Es totalmente anénimo y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de la
productividad en la organizacion.

Nro. item

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

1. | Usted utiliza el uniforme completo en sus
labores de la ETS de Chimbote.

2. | Usted asiste a la ETS de Chimbote aseado

(afeitado, cabello corto)

3. | Usted asiste ala ETS de Chimbote con el

calzado limpio

4. | Usted considera que tiene una postura
apropiada

5. | El area donde desarrolla sus actividades es

limpio

6. | Usted atiende a los ciudadanos de manera

cordial

7. | Usted se comunica y se da a conocer

adecuadamente hacia sus colegas

8. | Usted desempeiia su trabajo con seriedad

9. | Usted demuestra interés por su trabajo

10.| Usted trabaja con un enfoque de prevencion

11.| Usted siempre tiene la radio o celular

institucional cargado

12.| Usted usa los accesorios del uniforme

(insignias, correaje, etc.)

13.| Usted usa adecuadamente la radio o celular de

la institucién

14.| Usted usa adecuadamente el teléfono de la
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institucion

15.

Usted tiene archivado toda la documentacion

16.

Usted tiene los documentos ordenados

17.

Usted realiza la documentacion segun lo

estipulado en el TUPA o norma

18.

Usted colabora con el orden de las llaves

19.

Usted conoce la guia o0 manual de operaciones

20.

Usted aplica a cabalidad los instructivos

21.

Usted emite los informes en los tiempos

estipulados

22.

Usted conoce los numeros de teléfono o
celular para solicitar el apoyo respectivo

23.

Usted tiene a disposicion los recursos (papel,

tinta, pegamentos, etc.)

24.

Usted dispone de la movilidad para las

intervenciones

25.

Usted dispone del armamento bélico para las

intervenciones

26.

Usted conoce las salidas de emergencia

27.

Usted conoce los puntos de reunion en caso

de sismos

28.

Usted conoce los procedimientos de

emergencia
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Cuestionario para medir la percepcion de la capacitacion Institucional

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacién
sobre la autoevaluacién de la capacitacién. Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la opcién
correspondiente a la informacién solicitada, Es totalmente anénimo y su procesamiento es reservado, por lo
que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

Nro. item

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

1. | Conoce la manera de atender a los ciudadanos

2. | Considera que usted emocionalmente esta

preparado para desarrollar su trabajo

3. | Conoce las normas de seguridad para realizar

su trabajo

4. | Sabe responder amablemente a situaciones

agresivas de los ciudadanos

5. | Est& capacitado para identificar los equipos

dafiados

6. | Usted se hace responsable de las malas

decisiones

7. | Conoce los procesos para realizar sus tareas

8. | Tiene facilidad para transmitir la informacion a

los ciudadanos

9. | Tiene facilidad para transmitir informacién a los

ciudadanos

10.| Realiza la planificacién diaria de su trabajo

11.| Tiene la capacidad para enfocarse en la raiz de

los problemas para solucionar

12.| Esté capacitado para evaluar las actividades que

realiza

13.| Tiene la experiencia laboral para el desempefio

de sus tareas

14.| Identifica las ventajas y desventajas al tomar

decisiones

15.| Redacta documentos con buena ortografia
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Anexo 3. Base de datos

Rendimiento laboral

9 10 11 12 13 14 15

8

Nro.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41
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42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57

58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
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16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28

Nro.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42
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43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
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Capacitacion

9 10 11 12 13 14 15

8

Nro.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42
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43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
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Anexo 5. Articulo Cientifico

Rendimiento laboral y capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.
AUTOR: Francisco Fidel Giraldo Herndndez. E.T.S. PNP de Chimbote.

1. RESUMEN.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el Rendimiento laboral y capacitacién en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, estuvo conformada por
82 docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, se aplico el muestreo aleatorio
simple y resultdé 78 personas que deberian ser encuestados respecto a las
variables: Rendimiento laboral y capacitacion. El método empleado en la
investigacion fue el hipotético-deductivo, el disefio fue no experimental descriptivo
correlacional, asimismo para la contrastacion de hipétesis se aplicé la prueba de
Correlacion de Spearman. El resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.439 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas
se encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis general; se concluye que: El Rendimiento laboral se relaciona

significativamente con la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

Palabras claves: Rendimiento laboral, instrumentos de trabajo, presentacion
personal, capacitacion, conocimientos y habilidades

2. ABSTRACT

The present research had as general objective to determine the relation between
the Labor performance and training in the E.T.S. PNP of Chimbote. 2016.

The population or universe of interest in this research was made up of 82
teachers from the E.T.S. PNP of Chimbote. 2016, simple random sampling was
applied and resulted in 78 people who should be surveyed regarding the
variables: Labor performance and training. The method used in the research was
the hypothetical-deductive, the design was non-experimental descriptive

correlational, also for the hypothesis testing was applied the Spearman
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Correlation test. The result of the Rho Spearman correlation coefficient of 0.439
indicates that there is a positive relationship between the variables also found in
the moderate correlation level and the bilateral significance level p = 0.000 <0.01
(highly significant), the null hypothesis is rejected and The general hypothesis is
accepted; It is concluded that: Labor performance is significantly related to
training in the E.T.S. PNP of Chimbote. 2016.

Keywords: Work performance, instruments of work, personal presentation,

training, knowledge and skills.

INTRODUCCION.

La tesis titulada “Rendimiento laboral y capacitacion en la E.T.S. PNP de
Chimbote. 2016.”, consta de siete capitulos elaborados a partir de una amplia
investigacion y andlisis del tema, dando como resultado conclusiones y
sugerencias valiosas para el propdésito de la investigacion. En el primer capitulo
se formulé la introduccion, que a su vez contiene los antecedentes nacionales e
internacionales, la justificacion, el planteamiento del problema, las hipotesis y los
objetivos de la presente investigacion. Asi mismo se justifica las razones de la
elaboracion de la tesis. En cuanto a los antecedentes se considerd conclusiones
de tesis nacionales y extranjeros y se planteé un objetivo general y cinco
especificos que tuvieron directa relacion con las variables motivo de la tesis. En
el segundo capitulo referente al Marco metodolégico se especificé una hipétesis
general y cuatro especificas siempre considerando las dos variables del tema de
la investigacion, ademas se hizo una definicion conceptual y operacional de las
mencionadas. En cuanto al tipo de estudio fue aplicado y por el disefio de
estudio fue no experimental, correlacional, la muestra fue de 78 docentes de la
E.T.S. PNP de Chimbote. 2016, el método de investigacion fue el hipotético
deductivo; las técnicas la encuesta, los instrumentos aplicados fueron
cuestionarios, el método de analisis de datos se realiz6 a través de
procesamiento y andlisis estadistico de datos. En el cuarto capitulo se precisé la
discusion de los resultados de la investigacion, haciendo un cruce para el
analisis, entre los antecedentes, las definiciones de las variables y dimensiones.
En el quinto capitulo se muestran las conclusiones a las cuales se arrib6 en el

presente estudio. Con referencia al sexto capitulo, podemos indicar que se



98

elaboraron las recomendaciones, como un aporte significativo para mejorar las
dificultades del problema que ha investigado en el presente estudio. Finalmente
en el séptimo capitulo, se indican las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.

METODOLOGIA.
Investigacion aplicada, enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, disefio

descriptivo correlacional.

Poblacién.

La poblacién o universo de interés en esta investigacion, estuvo conformada por
82 docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

Muestra.
La muestra en esta investigacion, estuvo conformada por 78 docentes de la
E.T.S. PNP de Chimbote. 2016.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta y cuestionarios.

Métodos de analisis de datos.

Prueba hipétesis, Rho Spearman.

RESULTADOS.

Existe correlacion positiva y moderada entre el rendimiento laboral y la
capacitacién en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .439, p= .000), lo cual
indica a su vez que el rendimiento no es como se espera, los docentes necesitan
de capacitacion asi como herramientas de trabajo, lo cual es responsabilidad de
la institucion, mas aun para ellos es complicado capacitarse porque demanda el

destino de un presupuesto adicional.
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DISCUSION.

La investigacion abordd al resultado respecto a que el rendimiento laboral es
positivo (58.35%) sin embargo en el caso de la capacitacion existe la
predominancia del nivel regular (79.49%), en este sentido lo evidenciado es
avalado por Campbell en el sentido que los trabajadores rinden porgque estan
motivados por algun aspecto como el econdmico y que a razdén de sus
conocimientos y habilidades es que realiza su trabajo, sin embargo es preciso
destacar que los resultados de la organizacion dependen en gran medida de la

motivacion del trabajador.

Por otra parte es fundamental la habilidad del trabajador, esto es algo
propio y lo identifica, razén por la cual en la organizacion los resultados son
diferentes entre cada trabajador, pero es alli donde los directivos o gerentes han
de disefar estrategias para motivar al personal y que todos se esfuercen por
lograr alcanzar los objetivos planeados, sin embargo también se debe de destacar
lo sefialado por Schneider y Hought quienes sostuvieron que los factores
situacionales son importantes para el desarrollo de las tareas, mas aun ya
Herzberg en su teoria de los dos factores habia sostenido que las condiciones
laborales, equipos, herramientas, la distribucibn de las tareas, el clima
organizacional, el entorno influyen en el rendimiento, porque en el caso de la
investigacion realizada se observd que los docentes son quienes adquieren por
cuenta propia sus recursos y materiales, sin embargo es la institucion que debe
de proveer, por otra parte a esto se afiade la escaza o nula capacitacion porque
las que se realizan son basicamente para cumplir y no porque verdaderamente se
quiere que el docente adquiera nuevos conocimientos y competencias, desde
luego un argumento escuchado y valido en parte es que los docentes rotan
mucho y brindan sus servicios por horas, en tal sentido el now how de la
institucion es vertido en otra y entonces es por ello que consideran como un gasto

y es la justificacion para no realizar dicha actividad e importante.

Mas aun tal como se evidencia en los resultados los propios docentes han

indicado que predomina el nivel positivo pero dicho resultado no es lejano al nivel
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negativo solo existe una diferencia de 12.3%, entonces ello lleva a la reflexion
respecto a que los docentes del ETS de Chimbote reconocen que su rendimiento
es negativo porque si contrastamos con lo planteado por Vroom no se esta
cumpliendo con las tres fuerzas basicas para que el trabajador mejore o eleve su
rendimiento, en el caso especifico de las expectativas los docentes no esperan
asumir un cargo, menos tener un empleo seguro Yy el reconocimiento por la
institucion es casi cero, mas aun en lo que respecta a las recompensas no existe
una politica para reconocer el trabajo del docente, y si destaca o es el mejor en
muchas ocasiones se omite una felicitacion o una carta de felicitacion, en
consecuencia no existe una relacién entre las expectativas y recompensas, se
resume en que el trabajador realiza una tarea buena o mal solo por un
intercambio econdmico Y la institucién lo necesita porque debe brindar un servicio,
desde luego dicha afirmacion fria y cruda hace que los estudiantes reciban un
servicio pésimo, porque muchos de ellos lo Unico que quieren es terminar para

trabajar aun no teniendo una buena preparacion.

Cabe precisar que lo vertido en el parrafo anterior habia sido estudiado y
planteado una teoria por Lawler donde se sostuvo que las personas trabajan por
el dinero y este les permita satisfacer sus necesidades, sin embargo no se puede
dejar de lado a los docentes que consideran la relacion entre el dinero y su
desemperio, desde luego es valida pero también debe de ser considerada por la
organizacion en el sentido que a mayor esfuerzo se afiada a la remuneracion un
bono, sin embargo también esto llevaria a una alteracion del presupuesto mes a

mes y las instituciones estatales no estan en posibilidad de realizarlo.

Es preciso sefalar que desde el punto de vista conceptual el rendimiento
laboral es la evaluacién de los resultados obtenidos tal como lo sefial6 McCloy,
Oppler y Saer, pero también se debe de considerar y en primera instancia que el
docente se autoevalle, mas aun a partir de dichos resultados se debe de tomar
medidas correctivas y luego la organizacion debe de medir y retroalimentar en
cada fase del proceso, porque no es posible opinar o castigar sin antes haber

intervenido.
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Asi también después de toda la literatura revisada se ha llegado a
considerar que lo planteado por Jaén es un concepto que permite evaluar el
rendimiento laboral, porque considera los elementos que participan para que el
trabajador y especificamente en este caso el docente realice su tarea, en este
sentido también es considerable el aporte de Bittel por enlaza las habilidades y
conocimientos del trabajador para realizar sus tareas mas aun cada logro
alcanzado permite aportar o agregar valor a la organizacién tal como lo habia
sefalado Palaci, pero también es imprescindible que el propio trabajador plantee
sus metas porque seran aquellas que impulsen su logro personal y se incluya lo
laboral.

Por otra parte, la motivacion es un factor que incide en satisfacer la
necesidad de ampliar o adquirir nuevos conocimientos y que es una tarea de la

alta gerencia tal como lo habia sefialado Chiavenato.

Asimismo es preciso sefialar que el hombre a través del tiempo se ha
capacitado constantemente, muchas veces por la practica asumiéo que dicho
modelo o método es el mejor para alcanzar las metas, sin embargo a partir de la
era industrial se incluyé por parte de las empresas la capacitacion formal esto
porque al tener nuevas maquinas exigia cambiar los procesos, ademas
conocimientos y habilidades, desde luego como todo cambio inicialmente se
rehusaron los empleados pero con el tiempo ha sido fructifero porque en el campo
empresarial se sabe que a mayor conocimiento, destrezas y habilidades los

beneficios econdmicos también mejoran drasticamente.

Si bien en estos tiempos las organizaciones han recortado sus programas
de capacitacion y los trabajadores también destinan poco o nada para la
capacitacion es que muchos se han vuelto autodidactas razén por la cual
aprenden de forma organizada y apoyandose en paginas web, tal como lo afirmé
Dias, asi también es necesario que el area de recursos humanos incluya dichos
programas para mejorar los resultados de productividad, sin lugar a dudas no es
facil ensefiar a personas mayores y alli el doble de tarea para los directivos en

concordancia con lo sefialado por Margolis y Bell, Gonzalez y Tarrag6 y si a esto
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le afladimos el avance tecnoldgico como argumentaron Booth y Snower la
situacién se complica pero no es imposible.

A sazon de lo anterior la capacitacion tiene un efecto positivo e incide en la
productividad tal como sostuvieron Padilla y Juarez, es en este sentido que las
organizaciones en general deben de internalizar dicha afirmacion y considerar

como inversion la capacitacion si desean ser mas productivos en el tiempo.

Es asi que segun los datos recopilados en un solo momento respecto a las
variables se estudié se demostro que existe correlacion positiva y moderada entre
el rendimiento laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016 en tal
sentido estos resultados armonizaron con los de Dias (2011) respecto a que la
autoevaluacion se relaciona positiva y significativa con el desempefio laboral, mas
aun Sum (2015) incluy6 en su estudio la motivacion y determind que cuando el
personal es motivado los resultados son altamente beneficiosos porque ellos
trabajan con entusiasmo porgue mMAas adn son conscientes que un buen
desempefio se traducira finalmente en un incentivo econémico, asi también se
armoniza con Enriquez (2014) porque la motivacion incidié en el desempefio

laboral.

También los resultados obtenidos concuerdan en parte con los de Larico
(2015) al demostrar que su desempefio predominante fue sobresaliente y es por
eso que la correlacion determinada fue fuerte, sin embargo en este estudio no,
mas aun los resultados también difieren con los de Quispe (2015) quién demostro
una correlacion fuerte entre el clima organizacional y el desempefio laboral, sin
embargo Teran e Irlanda (2011) no solo realizaron una descripcion de la
problematica sino que disefiaron un modelo el cual adaptando mejoraria otras

organizaciones.

Asi también existe los resultados armonizan con los de Valdivia (2013)
porque el burnout tiene una relacion baja con el desempefio, sin embargo Medina
(2014) demostré que exxiste una correlacion fuerte entre la motivaciony

desemperio, desde luego que teoricamente esta avalada dicha afirmacion.
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Igualmente se demostré que existe correlacion positiva y débil entre la
presentacion y la capacitacién en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016, también
correlacion positiva y débil entre la actitud de trabajo y la capacitacion en la E.T.S.
PNP de Chimbote 2016, de la misma forma existe correlacion positiva y moderada
entre las herramientas de trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote
2016 y para culminar existe correlacion positiva y débil entre las emergencias y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.

Finalmente la investigacion aporta a la comunidad cientifica porque
evidencio el nivel y correlacién del rendimiento laboral con la capacitacion desde
una perspectiva de autoevaluacion, sin embargo también es un llamado a las
autoridades para que realicen programas de intervencion y se integre beneficios

por un buen desempefnio laboral.

CONCLUSIONES.

Primera . Existe correlacion positiva y moderada entre el rendimiento
laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016.
(Rho = .439, p=.000)

Segunda . Existe correlacion positiva y débil entre la presentacion y la
capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .291,
p=.010)

Tercera . Existe correlacion positiva y débil entre la actitud de trabajo y
la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho =
.358, p=.001)

Cuarta . Existe correlacién positiva y moderada entre las herramientas
de trabajo y la capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote

2016. (Rho = .500, p= .000)

Quinta . Existe correlacion positiva y débil entre las emergencias y la
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capacitacion en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .258,
p=.022)
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o “ANO DE
waceosdit 008 7 LA CONSOLIDACION pEL MAR DE GRAU"

Nuevo Chimbote, 11 de Julio de 2016.

. -PNP/EESTP-PNP-CHIMBOTE/DIR.

SENOR  :  Genera PNP
BI;:(on Alvgro SOTOMAYOR AGUERO.
ector Ejecutivo de Educacion y Doctrina de la PNP. ~

NT! B .
it EAé'g) rizacion para realizar trabajo de investigacion en la
TP-PNP-Chimbote, por motivo que se indica.-

ICITA.

REF. : Solicitud, de fecha 25ABR2016.

Es grato dirigirme a Ud., con la finalidad de remitir el
documento indicado en la referencia, presentado por el Coronel ® PNP
Francisco Fidel GIRALDO HERNANDEZ, quien solicita permiso para realizar
un trabajo de investigacion académica, relacionado a su Maestria en Gestién
Pablica que esta realizando en la Escuela de Post Grado de la Universidad
César Vallejo, sobre "RENDIMIENTO LABORAL Y CAPACITACION EN LA
EESTP-PNP-CHIMBOTE 2016, Significando se sirva disponer su

AUTORIZACION correspondiente.

Aprovecho la oportunidad para reiterarle los sentimientos de
mi especial consideracion y estima.

VPE/DAHT
rhm

PULICIA NACIONAL DEL PERU
SECRETARIA DIREED PNP
Mesa de Paries

14 JuL 206

RECIi1DO
: VLIPS -
?-}““ffijsa,i

.

| CARG(

EESTP.PNP.CHIMBOTE Urb. Bellamar Mz.04 Lote 01, 02, 03 Distrito de Nuevo Chimbote.

Scanned by CamScanner



