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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion que
existe entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en la empresa
Panther Security S.A.C. Lima — 2019. El problema general fue ¢ cual es la relacion
entre la capacitacion del personal y el desemperio laboral en la empresa Panther
Security S.A.C., en el afio 2019?

Las variables del estudio son la capacitacion de personal y desempefio
laboral, el tipo de investigacion fue aplicada, nivel correlacional, con un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental. La muestra que se utilizé fue la censal con
45 trabajadores la cual est4 conformada por 6 administrativos y 39 operativos, de
ambos sexos y para la recoleccion de datos se aplico la encuesta con 36 preguntas,

18 por cada variable.

El método de andlisis de datos esta basado en la estadistica descriptiva. La
relacion entre la variable capacitacion de personal y desempefio labora presento
un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.887 (88.7%) que es positiva

alta.

Palabras claves: capacitacion del personal, transmision de la informacion,
desarrollo de las habilidades, desarrollo de las actitudes, desempefio laboral,

calidad, cantidad, relaciones interpersonales.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between staff
training and job performance at Panther Security S.A.C. Lima - 2019.The general
problem What is the relationship between staff training and job performance at
Panther Security S.A.C. in the year 2019?

The variables of the study are the training of personnel and work
performance, the type of research is correlational, with a quantitative approach, of
non-experimental design. The sample that was used is the census with 45 workers
which is made up of 6 administrative and 39 operational, of both sexes and for the

data collection the survey was applied with 36 questions, 18 for each variable.

The method of data analysis is based on descriptive statistics. The
relationship between the personnel training and work performance variable

presented a high correlation coefficient Rho de Spearman of 0.887 (88.7%)).

Keywords: Training of personnel, transmission of information, development of
skills, development of attitudes, work performance, quality, quantity, interpersonal

relationships.



INDICE DE CONTENIDO

CARATULA ..ottt ettt et e et e e st e ene e 1
ASESOR DE TESIS ..o e e e e s 2
JURADO EXAMINADOR ... ..ttt ettt e e e e e e e e s s eeeeaeeesnnes 3
DEDICATORIA L.ttt e e e e e e e e e e e e s s bbb e e e e e e e e e e ssssnbareeeeeeens 4
AGRADECIMIENTO .oii it e e e e e e e e eaaas 5
1 1 6
AB ST RA CT ettt ettt e e e e et e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e aa bt reaaaeaeaaans 7
INDICE DE CONTENIDO ......cueiuiiieieeeeeee ettt eae e eae e eaenens 8
INDICE DE TABLAS . ...ttt ettt 11
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt neeeenas 12
INTRODUGCCION .....ooviiiiieieceeceecee ettt ettt eteeae et eeaeeaeeaeeaeeaeeee e 13
l. PROBLEMA DE INVESTIGACION ......ooviieieieceeceeeeeeeee e, 14
1.1. Planteamiento del problema..............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 14

1.2. Formulacion del problema ...t 15
1.2.1. Problema general ...........ccoooviiiiiiiiiii e 15

1.2.2. Problemas eSpecifiCoS...........cuuiiiiiieiiiiieiee e 15

1.3. Justificacion del @StUdIO...........uuuvuriririiiiiiiiiiiiiiiii s 15
1.3.1. Justificacion telriCa ..........ccvvvvevieiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 15

1.3.2. Justificacion PractiCa................veeeiiieeeiiiiiiiece e 16

1.3.3. Justificacion metodolOgiCa..........cceeveeeeiiiiiiiiiieiee e 16

1.3.4. Justificacion social..........cccccceveiiiiiiiiiiiie e 17

1.4. Objetivo de la iNVeStIGaCION .........ccceiiiiiiiiiiiiiieee e 17
1.4.1. ODbjetivo general........ccccccvviiiiiiiiiiiiiieee 17

1.4.2. Objetivos eSPECIfiCOS.......ccovvviiiiiiiii e 17

. MARCO TEORICO ......oiiiiiiieeceeeeeeeee et 18
P20 N g (= Tod =T [T ] = 18
2.1.1. Antecedentes NACIONAIES .........cccevveeeiiiiiiiiiiie e 18

2.1.2. Antecedentes internacionales............ccccuuviiiiniiiiiiiieiiiiii e 22

P Y- LTS TS 3 (=T 0] T0F= 27

2.2.1. Capacitacion del personal...........cccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee 27


file:///J:/AGOSTO%202021/TELESUP/203C-%20DIANA%20DEL%20PILAR%20MARAVI%20ROMERO%20-%20graficas%20falladas%20casi%20APA%20-%20linguistica%20-eeeeeeeeeeee/TESIS%20DIANA%20DEL%20PILAR%20MARAVI%20ROMERO%20linguistico%20OK%20falta%20APA%20-%20APA%20EDGAR.docx%23_Toc88820805

V.
VI.

VII.

2.2.2. Desempefo laboral..........ccccuvviiiiii i a7

2.3. Definicion de terminos DASICOS ..........uuuuuuiriiiiiiiiiiiiiiiiiees 62
MARCO METODOLOGICO......ciiuiuiieiiieieieeieie et seseese e eseenas 66
3.1. Hipdtesis de la investigacion ...........cccceuiiiiiiiiiiiiieeee e 66
3.1.1. HIpOtesSiS geNEral.........ccceiiiiiiiiiiiiii e 66
3.1.2. HipOtesis eSPeCifiCas ........ccuuuruiiiiiieeieeeeeiee e 66
3.2. Variables de eStUIO. ..........uuuuiiiiiieieiiee e 66
3.2.1. Definicion conCeptUAl............cceiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 66
3.2.2. Definicidn operacional ............ccccoeiieeiiiiiiiiiiiii e 67
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion..............uuiiiiiieeeieieeecce e 68
3.4. Diseflo de 1a INVESHQACION ..........uuuiiiiieeeiiiiiiieieeee e 69
3.5. Poblacion y muestra de eStudiO..........cooeiiiiiiiiiiiiiieeee e 69
3.5.1. PODIACION ..cceviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeee e 69
3.5.2. IMUEBSHIA. ... 69
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ccccceeeeeernnnee 71
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos............cccceeeriiiiiiiiiiiieneeennnne 71
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos ............ceevvvvvvevvieiiiieennnnn. 71
3.7. Métodos de analisis de datOS ............uuuuuuurimmrimiimiiiiiiiiiiiiieee. 72
3.8. ASPECLOS BLICOS ....uvviiiiiiiieeeiiiiiiiie et e e e e e e sttt e e e e e e e e e st e e e e e e e e e e anes 72
RESULTADOS ...ttt e e e e e e e eaan s 73
4.1. Confiabilidad de los instrumentos de medicién (coeficiente alfa de
CronNbANCRN) ....ee e ——————————— 73
4.2. Andlisis descriptivo de la primera variable...........ccccccooviiiiiiiiiiiiiennnn, 75
4.3. Andlisis descriptivo de la segunda variable ..............cccoooiiiiiii. 79
4.4. Contrastacion de hipOteSIS ........c..uuviiiiiiieiiiieeee e 83
4.4.1. Contrastacion de hipotesis general...........ooooeevvvvviiiciiieeeeeeeennnn, 83
4.4.2. Contrastacion de hipotesis especificas..........cccvvvvvceiieiieeeeeninn, 85
DISCUSION ...ttt ettt s e e neeeenes 90
CONCLUSIONES ... ..ottt aaaaaaaaaassssaasaaeaaananaasnannsnannnnnnnnes 94
RECOMENDACION ...ttt 95

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......coeiieieeeeeeeeeeeeee e, 96



ANEXOS .. 104

Anexo 1: Matriz de CONSISIENCIA .........ccovviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 105
Anexo 2. Matriz de operacionalizaCion ...........cccccouiiiiiiiiiieeiiiiieeeeee 106
ANEXO0 3. INSTIUMENTOS ... e eeeaans 107
Anexo 4. Validacion del inStrumento..........cccccvvviiiiiiiieeeeee 111
ANexo 5. Matriz de datos ..o 122

Anexo 6. Propuesta de Valor ... 123



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.
Tabla 22.
Tabla 23.
Tabla 24.
Tabla 25.
Tabla 26.

INDICE DE TABLAS

Capacitacion del personal ...............uuiieiiiieeiiieeece e 67
Desempefo 1aboral ..., 68
Ficha técnica de recoleccion de datos..........cccceeviiiiiiiiiieiieeee e 70
Ficha técnica de recoleccion de datos...........ccooeeeeeeeiee, 70
Estadisticas de fiabilidad .............ccooeeeieiee 71
Validacion de EXPEITOS .......eueiiiiiiiiiiiiii e 72
Resumen de procesamiento d€ CASOS .......covveeeereeeeiiiiiiinieeeeeeeeeeeinnnnnns 73
Estadisticas de fiabilidad .............ccooeeeeee e 73
Resumen de procesamiento de CASOS .......cceveeeeeeveevriiiiiiieeeeeeeeeenininn, 74
Estadisticas de fiabilidad ...........cccccooiiiiiiiii 74
Capacitacion del personal ..............cceeeeeiiiiiiiiiiiiie e 75
Transmision de la iNformaciON..............uuvueviiiiiiiiiiiii, 76
Desarrollo de habilidades ..., 77
Desarrollo de actitUdes...........oooveeeeieeeeeeee 78
Desempefo 1aboral ... 79
(02 1o F= o IR PP 80
(02 T a1 1T =T NPT 81
Relaciones interpersonales ... 82
Pruebas de chi-cuadrado ... 83

Correlaciones entre capacitacion de personal y desempefio laboral... 84
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman................. 84
Pruebas de chi-cuadrado ... 85
Correlaciones entre transmision de la informaciéon y desempefio laboral.. 86
(@] 1] F=Tod (0] o TSP 87
Pruebas de chi-cuadrado ..o 88

Correlaciones entre desarrollo de actitudes y desempefio laboral ...... 89



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.

INDICE DE FIGURAS

Capacitacion del personal ................uiiiiiieeeiieieeiee e 75
Transmision de la informacion................uvuvviiiiiiiiiiii, 76
Desarrollo de habilidades ... 77
Desarrollo de actitUdes..........oooeeeeeeeeeeeeeeeee 78
Desempefo laboral ... 79
Calidad ... 80
(O] 0110 F= To RS 81

Relaciones interpersonales ...........ocoovvvvviiiiiiii e 82



INTRODUCCION

La presente investigacion demuestra como la capacitacion del personal se
relaciona con el desempefio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. La
presente se bas6 en la recoleccion de informacion, con la cual se ha podido

demostrar que existe una relacion entre ambas variables.

Esta investigacion generara una situacion en que la empresa PANTHER
SECURITY S.A.C. conociendo la relacidon entre las variables capacitacion de
personal y desempenfio laboral, mejorard y ponga énfasis en la capacitacion de su
personal, a fin de mejorar el desempeifio laboral del mismo brindando un aporte

positivo a la organizacion.

La presente investigacion esta conformada por VIl capitulos, que se detallan
a continuacion:

Capitulo I, problema de la investigacion estd conformado por el
planteamiento del problema donde se detallaron las deficiencias de la empresa
Panther Security S.A.C., se han formulado el problema general y especificos, la

justificacion del estudio, y por ultimo, los objetivos de la investigacion.

Capitulo 11, marco tedrico aqui se han mostrado los antecedentes nacionales e

internacidn de la presente, las bases tedricas de las variables y los términos basicos.

Capitulo Ill, marco metodolégico en el que presentan la formulacién de la
hipotesis, la definicidbn conceptual y operacional de la presente investigacion, el tipo
y nivel de investigacion, disefio de la investigacién, la poblacién y muestra del
estudio, métodos de analisis de datos y los aspectos éticos.

Capitulo 1V, se muestran los resultados de las variables obtenidos en la
investigacion, reflejados en tablas y figuras.

Capitulo V, ha detallado el punto de discusion de la presente con demas

investigaciones citados en nuestros antecedentes.
Capitulo VI, estan las conclusiones de la investigacion.

Capitulo VII, estan las recomendaciones realizadas a la empresa Panther
Security S.A.C.



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La presente investigacion se realizé en la empresa Panther Security S.A.C.
la actividad principal es brindar servicio de seguridad, vigilancia y resguardo, cuenta
con un equipo formado por profesionales y técnicos, con amplia experiencia en

diversas especialidades en los servicios que ofrece.

Para la empresa Panther Security S.A.C. el capital humano es lo mas
importante, prueba de ello, es que el personal se encuentra preparado para afrontar
el mercado tan competitivo y poder brindar a sus clientes un apropiado servicio
segun el D.S. N 005- 94-IN.

El problema de la empresa es la falta de capacitacion, que se ha visto
reflejado en el desempefio que brinda el personal frente a los clientes. Siendo una
empresa que brinda servicios y considerando que el personal es el reflejo de la
empresa, es de vital importancia para la organizacibn que se deba tener un
personal especializado y capacitado, que pueda enfrentar cualquier situacion,

actuando con eficiencia y eficacia.

El presente estudio cuenta con dos variables: capacitacion del personal y
desempefio del personal, y se ha propuesto determinar si existe relacion entre

ambas en la empresa Panther Security S.A.C., en la ciudad de Lima en el afio 2019,

En el Perl se ha dado el Decreto Legislativo N°1213 el cual regula los
servicios de seguridad privada en el pais, cuyo objeto es destacar que los servicios
de seguridad privada tengan caracter preventivo y son complementarios al oficio de

la Policia Nacional del Perq, por lo que contribuyen a la seguridad ciudadana.

Asi mismo, se han realizado investigaciones sobre la capacitacion del
personal y el desempefio laboral en diversas universidades, siendo positiva la
relacion que existe entre ambas variables como se ha visto en el capitulo Il en los

antecedentes.

En la actualidad, las empresas ven a la capacitacion como pérdida de tiempo

y dinero, lo que es una mentalidad errénea puesto que se ha confirmado que una
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empresa que cuenta con personal capacitado, es mas productivo y rentable
mejorando su desempefio lo cual es positivo, entonces, podemos afirmar que la
capacitacion del personal en las empresas es una inversion de corto plazo, mas no

en una pérdida.

En ese sentido, se puede asegurar que un colaborador capacitado puede
mejorar muchos aspectos de la empresa y la evaluacion del desempefio tiene el
objetivo de mostrar lo positivo 0 negativo que cuenta la empresa y los sectores en

donde se debe fortalecer.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cudl es la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio

laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019?
1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Cudl es la relacion entre la transmision de informacién y el desempefio

laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019?

PE 2. ¢Cudl es la relacion entre el desarrollo de las habilidades del personal y el

desemperio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019?

PE 3. ¢Cudl es la relacion entre el desarrollo de las actitudes del personal y el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién tedrica

Este estudio se realizd con el objetivo de determinar la relaciéon que existe
entre la capacitacion del personal y desempefio laboral en la empresa Panther
Security S.A.C., en el 2019.

La capacitacion de personal es un medio de fomentar el rendimiento laboral.
La capacitacion se da en aspectos estratégicos, de esa manera se cumplen y se

ejecutan los proyectos y procesos de la empresa. (Vargas, 2019).
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El desempefio laboral es la evaluacion que muestra si un empleado efectua
bien su labor. Académicamente ese estudio es parte de la psicologia industrial y
organizacional, y a su vez, también forma parte de la administracion de recursos
humanos. (Sy, 2018).

Se busca mejorar la capacitacion del personal para mejorar su desempefio
y poder ofrecer buena una atencion de calidad a los clientes, siendo un elemento
importante para mejorar la organizacion del recurso humano y la rentabilidad de la

organizacion.
1.3.2. Justificacion practica

En la actualidad Panther Security S.A.C. no se empefia demasiado en
mejorar y elaborar programas de capacitacién destinados a su personal, pues
considera que el elemento capacitacion no tiene un gran efecto en el desemperio,
desde el punto de vista costo beneficio. Le dan prioridad a otros aspectos o areas
de la organizacion y a vender el servicio, no teniendo como punto clave la mejor

atencion y desempefio que podrian tener sus trabajadores en su puesto laboral.

Esta investigacion ha generado una situacion en que la empresa Panther

Security

S.A.C. conociendo la relacion entre las variables capacitacion de personal y
desempefio laboral, mejore y ponga énfasis en la capacitacion de su personal a fin
de mejorar el desempefio laboral del mismo brindando un aporte positivo a la

organizacion.
1.3.3. Justificacion metodolégica

La presente investigacion se desarrolld6 con una metodologia basada en la
ciencia donde se establecen las hipétesis, definicion de variables, tipo, nivel y
disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, asi como métodos de analisis de datos, y se puede replicar
en otras organizaciones de la misma manera con base cientifica para lograr los

objetivos deseados.
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1.3.4. Justificacion social

El aporte de la presente investigacion de tesis ofrece una la solucion de las
demandas de capacitacion del personal de Panther Security S.A. mejorando la

calidad de vida y el desarrollo personal de los colaboradores de Panther Security

S.A. ademas, contribuyendo con informacion para la sociedad de como se
relaciona una buena capacitacion con el incremento del desempefio laboral, lo cual
servira no solo a los colaboradores de nuestra organizacion sino a directivos y
ejecutivos de mando de diversas empresas en su busqueda de mejorar el

desemperio de su personal para rentabilizar su organizacion.
1.4. Objetivo de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio

laboral en la empresa Panther Security S.A.C., en el afio 2019.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Determinar la relacién entre la transmision de informacién y el desempefio

laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

OE 2. Determinar la relacién entre el desarrollo de las habilidades del personal y el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

OE 3. Determinar la relacion entre el desarrollo de las actitudes del personal y el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

17



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes nacionales

Ayala (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Gestion de la
capacitacion y desempefio laboral en el establecimiento de Salud de Atalaya,
Region Ucayali, 2018” para optar el grado académico de maestra en gestion publica
en la Universidad César Vallejo, expresa en su investigacion el problema general,
¢,como se relaciona la gestiéon de capacitacion con el desempefio laboral en el
establecimiento de Salud de Atalaya, Region Ucayali, 2018?, y como problemas
especificos tres que fueron los siguientes:

¢ qué relacion existe entre las necesidades de capacitacion y el desempefio
laboral en el establecimiento de Salud de Atalaya, Region Ucayali, 20187, ¢qué
relacion existe entre el plan de capacitacion y el desempefio laboral en el
establecimiento de Salud de Atalaya, Region Ucayali, 20187? y ¢ qué relacion existe
entre la evaluacion de la capacitacion y el desempefio laboral en el establecimiento
de Salud de Atalaya, Regién Ucayali, 20187 . El objetivo general fue determinar la
relacion que existe entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral en

dicho establecimiento de salud.

La investigacién se basé en un disefio no experimental, correlacional y de
corte transversal. La muestra estad conformada por 94 trabajadores (administrativos
y asistenciales) del establecimiento de salud de Atalaya. Se utilizé la técnica de la
encuesta y el instrumento de cuestionario con la escala de Likert, utilizandose el
alfa de Cronbach para la confiabilidad de los instrumentos para ambas variables.
Se usO la contratacion de las hipétesis mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman y se determind que la gestién de capacitacion se relaciona directa, alta
y significativamente con el desempefio laboral en el establecimiento de Salud de
Atalaya, Region Ucayali, 2018; habiéndose obtenido un coeficiente de correlacion
rho= 0,719 y un p-valor=0,000

Rodriguez (2017) en su trabajo de investigacion titulada “Capacitacion y

desempeiio laboral en la empresa Redcotea S.A.C., Independencia” para optar el
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titulo profesional de licenciada en administracion en la Universidad César Vallejo,
presentd una investigacion que tuvo como problema general la pregunta ¢qué
relacion existe entre capacitacion y desempefio laboral en la empresa Redcotea
S.A.C., Independencia, 2017? , y como problemas especificos los tres siguientes:
¢qué relacion existe entre conocimientos y desempefio laboral en la empresa
Redcotea S.A.C., Independencia, 20177?, ¢qué relacion existe entre habilidades y
desempefio laboral en la empresa Redcotea S.A.C., Independencia, 2017? y ¢qué
relacion existe entre evaluacion y desempefio laboral en la empresa Redcotea
S.A.C., Independencia, 20177?. El objetivo general es determinar la relacién que
existe entre capacitacion y desempefio laboral en la empresa Redcotea S.A.C.,

Independencia, 2017.

La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores de la empresa; la misma
gue constituye la poblacién; los datos fueron recogidos y procesados en un solo
momento. El resultado final que se alcanzé mediante el tratamiento de los datos
estadisticos luego del contraste de la hipotesis general, dio evidencias suficientes
para aceptar la hipétesis de investigacion, es decir que existe relacién entre la
capacitacion y desempefio laboral de la empresa Redcotea S.A.C., Independencia.
Se puede decir que cuando la capacitacién fue muy buena, el desempefio laboral
fue muy bueno con un 40%. Por otra parte, cuando la capacitacion fue buena, el
desempefio laboral fue bueno con un 5.7%., proporcionando un indice de
correlacion significativo de 0.588, el cual fue obtenido mediante la prueba de
correlaciéon para datos paramétricos rho de Spearman; toda vez que el p valor o
nivel de significancia es menor que 0.05, en el presente caso el p valor o nivel de
significancia resulto 0.000, finalmente, se obtuvo la conclusion que evidentemente

existe una correlacién moderada entre ambas variables.

Umifa (2017) en su trabajo de investigacion titulado “Plan de capacitacion y
el desemperfio laboral en la empresa Serpetbol Pert S.A.C.-San Borja 2016”, para
optar el titulo de licenciada en administracion en la Universidad Auténoma del Perd,
presentd una investigacion que tuvo como problema general: ¢como el plan de
capacitacion se relaciona con el desempefio laboral en la empresa Serpetbol Pera
S.A.C. San Borja - 2016? y como problemas especificos tuvo los tres siguientes

¢,como las necesidades del colaborador se relaciona con el desempefio laboral en
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la empresa Serpetbol Peru

S.A.C. San Borja - 20167, ¢,como la ejecucion de la capacitacion se relaciona
con el desempenio laboral en la empresa Serpetbol Perd S.A.C. San Borja - 20167
y ¢como el proceso de evaluacion de la capacitacion se relaciona con el
desemperio laboral en la empresa Serpetbol Peri S.A.C. San Borja - 201672 . El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre las variables

y dimensiones mencionadas por el investigador.

La investigacion presentd un disefio no experimental — transversal, de
estudio descriptivo y correlacional y una poblacién conformada por 36 trabajadores
donde la muestra fue el general de la poblacion. El objetivo de la investigacion fue:
determinar la relacion que existe entre el plan de capacitacion y el desempefio
laboral en la empresa Serpetbol Per( - San Borja 2016. En la prueba de hipétesis
el grado de significacion de las variables fue de 0.146, concluyendo que, si se
aplicara un plan de capacitacion entonces, se relacionaria significativamente con el
desemperio laboral del personal de la empresa Serpetbol Peri S.A.C. en la sede
San Borja 2016. La investigacion concluye que la aplicacion adecuada del plan de

capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral.

Noda (2017) en su trabajo de investigacion titulado “Capacitacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la ciudad
de Huanuco 2017” para optar el titulo profesional en licencia en turismo hoteleria y
gastronomia, en la Universidad de Huanuco, presentd una investigacion que tuvo
como problema general determinar ¢,cual es la relacion entre la capacitacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la ciudad
de Huanuco 20177 , y como problemas especificos los tres siguientes ¢ cual es la
relacion entre las reacciones y el desempefio laboral de los trabajadores del
restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de Huanuco 20177?, ¢ cudl es la relacion
entre el aprendizaje y el desempefio laboral de los trabajadores del restaurante de
Mar y Piedra de la ciudad de Huanuco 20177?y ¢ cual es la relacion entre la conducta
y el desempefio laboral de los trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la
ciudad de Huanuco 2017?. Su objetivo fue medir la relacién que existe entre las

variables y dimensiones mencionadas por el investigador.
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Presento una investigacion del tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de
nivel o alcance descriptivo correlacional, con un disefio no experimental
transaccional correlacional; donde la variable independiente es la capacitacion, y la
variable dependiente es el desempefio laboral. La poblacion estuvo conformada por
los 8 trabajadores comprendidos por cocina, lavado, bar, mozos el restaurante de
Mar y Piedra. La muestra fue la misma poblacion (N = n). Para la contratacion de
la hipotesis y medir la influencia se utilizd el programa SPSS version 22, a través
del coeficiente de Pearson y se obtuvo como resultado que la relacion es alta,
siendo un 0.965 y el valor de significancia es 0.000, en tal sentido se acepto la
Hipotesis alternativa (Hi) y se rechazo la hipotesis nula (Ho); pudiendo decir que la
capacitacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de Huanuco 2017.

Ortega (2016), en su trabajo de investigacion titulado “Capacitacion y
desempefio laboral de los conductores en la Empresa de Transportes Urbano Linea
4 S.A., San Juan de Lurigancho, 2016” para optar el titulo profesional de licenciada
en administracion en la Universidad César Vallejo, present6 una investigacion que
tuvo como problema general la pregunta ¢,cual es la relacion entre la capacitacion
y el desempefio laboral de los conductores en la Empresa de Transportes Urbano
Linea 4 S.A., San Juan de Lurigancho, 20167 y tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral de los conductores

en la empresa de transportes urbano linea 4 S.A San Juan de Lurigancho, 2016.

El trabajo de investigacion fue de tipo aplicado de nivel descriptivo-
correlacional, con un enfoque cuantitativo y no experimental de tipo transversal. La
muestra estuvo conformada por 92 conductores a quienes se les aplico un
cuestionario de preguntas por cada una de las variables de estudio. Los datos
recolectados fueron procesados y analizados empleando el software SPSS version
20. En la primera variable de la capacitacion existe una deficiencia en un 70.7%,
observandose que el desempefio laboral es deficiente en un 89.1%. A través de la
prueba de hipdtesis se probd, con un nivel de significancia de 0.000%, es decir, que
existe una relacion significativa entre la capacitacion y el desemperio laboral de los
conductores en la empresa de transportes urbano linea 4 S.A San Juan de

Lurigancho, 2016. En conclusién, se ha determinado que existe relacion entre la
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capacitacion y el desempefo laboral de los conductores en la empresa de
transportes urbano linea 4 S.A San Juan de Lurigancho, 2016; siendo el coeficiente

de correlacion rho de Spearman igual a 0.743** y un sig. (Bilateral) de 0.000.

Zuniga, V (2019) en su investigacion “Capacitacion y el rendimiento laboral
de una empresa eléctrica, Lima - 2019.”, tesis para obtener el grado de bachiller en
administracion, presenté un estudio en donde se aborda el objetivo de identificar la
relacion que existe en la capacitacion y el rendimiento laboral de una empresa
eléctrica, lima - 2019. La investigacion fue de tipo aplicada, Nivel de Investigacion:
Descriptiva y Correlacional. Respecto al propdsito general y en respuesta a la
conjetura general, se concluyé que hay un nivel de correlacién importante fuerte (r
= 0.874*) siendo una correlacion efectiva entre el peligro laboral y equipo de trabajo
de ventas para el cumplimiento de las normas dadas por la compafiia eléctrica, lima
- 2019, con un nivel de sig de 0.01 y p=0.000 < 0.05. Se recomendd para los
responsables de la empresa; basdndonos en el analisis, se hace la recomendacion
para mejorar los bajos niveles de capacitacion aumentando las inversiones en
capacitar a los trabajadores de la organizacion, que permita aumentar el
rendimiento laboral de la organizacion a niveles altos de rentabilidad y mejorar el

area de capacitaciones, asi como el nimero de capacitaciones.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Rojas (2018), en su tesis titulada “Capacitacién y desempefio laboral” para
optar el titulo profesional de Licenciado en psicologia industrial /organizacional en
la Universidad Rafael Landivar, presentd estudio realizado con los colaboradores
del area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango, la investigacion tuvo
como problema general la pregunta ¢ cual es la relacién de la capacitacion con el
desempefio laboral?, el objetivo fue determinar la relacion de la capacitacion con el
desempefio laboral. Se realiz6 por medio de un estudio de tipo cuantitativo —
descriptivo en donde participaron 36 personas, las personas respondieron una
encuesta en donde se midieron las necesidades de capacitaciéon y como estas
influyen en el desempefio laboral de la industria. De acuerdo con los resultados
obtenidos en esta investigacion se comprobd la relacion que existid entre la
capacitacion y el desempenio laboral significativamente y a nivel general. El 96.2%

respondié afirmando que la capacitacion mejoraria el desempefio y el 92.3% que la
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capacitacion es fundamental para el alcance de metas. El 88% de los colaboradores
indicaron que luego de una capacitacion se sintieron con mejores habilidades para
desarrollar su trabajo, y el 88% mencion6 que cada vez que hay capacitacion sus
resultados son de mejor calidad. El 77% de los cuestionados mencionaron que les
realizaron un diagnostico de necesidades de capacitacion por lo menos una vez en
lo que llevan trabajando en la organizacion y solo el 23% menciona que nunca les
ocurrié eso. 24% menciono que la metodologia no era adecuada en el momento de
la capacitacion y 85% de los encuestados mencionaron que era importante que se
midan los resultados de las tareas asignadas al personal. De los resultados
obtenidos en el estudio, se determind que si existio relacion entre la capacitacion y
el desempenio laboral de los empleados de la empresa, lo que era necesario para
el éxito de la organizacion y el desarrollo personal de sus colaboradores.

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017), en su tesis titulada “Capacitacién y su
impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas” para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion de empresas en la Universidad de
Concepcién, presentaron una investigacion que tuvo como objetivo principal
evaluar el impacto de la capacitacién en la productividad laboral de las empresas
chilenas y como objetivos especificos identificar las variables que determinan la
probabilidad de que una empresa capacite a su personal y analizar si existe

diferencia en el impacto de la capacitacidbn en empresas grandes y pymes.

La base de datos utilizada para estudiar los efectos de la capacitacion en la
productividad de las empresas chilenas, es la cuarta encuesta longitudinal de
empresas (ELE4), publicada en el afio 2017 con datos del afio 2015 por el Ministerio
de Economia, Fomento y Turismo, y siendo el Departamento de Investigacion y
Desarrollo del INE el encargado de ejecutar esta actividad. La cual, por medio de
un cuestionario pretendi6 caracterizar la heterogénea realidad empresarial del pais
segun sector de actividad econdmica y tamafio de las empresas, ademas de
identificar los determinantes del desarrollo empresarial. La encuesta ELE4
consideré como unidad basica de analisis a las empresas chilenas formales; es
decir, a aquella organizacibn que posee inicio de actividades en forma
independiente, que posee RUT, contabilidad propia y cuyo giro lo puede realizar en

uno o mas establecimientos. Se observé que en promedio las empresas que
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realizan capacitacion tuvieron una productividad superior en 2.74% con respecto a
las empresas que no capacitaban. El parametro ATET que estima el efecto medio
sélo sobre los individuos tratados, se observé que para PSM la productividad
laboral en las empresas que capacitan seria 2.06% menor, lo que en el caso de
NNM se vuelve a replicar con menor productividad laboral en 3.92% para las

empresas que realizan capacitacion, resultados no significativos en ambos casos.

Finalmente, con respecto al impacto de la capacitacion en la productividad
laboral de las Empresas Grades y Pymes, se encuentra que no existen importantes
diferencias entre estos dos grupos, salvo para el parametro ATE en PSM, donde se
encuentra que las empresas grandes que capacitan tienen una productividad
laboral menor en 2.7% con respecto a aquellas que no lo hacen, mientras que las
Pymes tienen una productividad laboral mayor en 2.4% respecto a las empresas no
capacitadas, sin embargo y al igual que en los anteriores casos, las estimaciones
no son significativas. Interpretacion que se mantiene para los demas parametros
estimados. Se llega a la conclusion que se ha observado en la seccion previa, la
capacitacion no tendria un efecto significativo sobre la productividad laboral de las
empresas chilenas, lo que representaria una discordancia con gran parte de la
literatura revisada previamente, donde se esperaba que la capacitacion tuviese un

efecto positivo y significativo en la productividad laboral.

Alarcén (2015), en su trabajo de investigacion titulado “La gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral de las personas con discapacidad
en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”, para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion de empresas y marketing en la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi, presentd una investigacion que tuvo
como problema general “la inadecuada gestion del talento humano en las
Instituciones Publicas afecta el desempefio laboral de las personas con
discapacidad”. Su objetivo fue analizar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las

instituciones publicas de la provincia del Carchi.

Posteriormente se establecieron los métodos de investigacién, los cuales
justificaron la elaboracién de la propuesta y validaron la hipétesis planteada. Se

realizO una investigacion a una muestra de la poblacion objeto de estudio,
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empleando el uso de entrevistas como encuestas, tanto a las personas con
discapacidad y directores de las entidades publicas de la provincia del Carchi. Se
concluyé que el 44.58% de las instituciones publicas no aplican gestiébn por
competencias por lo que influye en el desempefio de los servidores, como apoyo a
ello se presenta la propuesta denominada “Modelo de gestion del talento humano
inclusivo por competencias”, que se elabord acorde a los lineamientos y normas
técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador. EI mismo estuvo
constituido por procedimientos que permitieron la elaboracion de perfiles de
puestos inclusivos ademas de los subsistemas de la gestion del talento humano por
competencias, los mismos estan respaldados por politicas, responsables y

flujogramas que guian este modelo.

Enriquez (2014), en su trabajo de investigacion titulado “Motivacion vy
desemperio laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México” para optar
el grado de Maestra en Administracion en la Universidad de Montemorelos,
presentd una investigacion que tuvo como problema general el grado de
motivacion, ¢es predictor del nivel de desempefio laboral de los empleados del
Instituto de la Vision en México?, y como problemas especificos tuvo dos que fueron
los siguientes ¢,cudl es el grado de motivacion de los empleados del Instituto de la
Visién México? y ¢cual es el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de
la Visiébn México?. La investigacion tuvo por objetivo principal determinar si el grado
de motivacion es predictor del nivel de desempefio de los empleados del Instituto

de la Visidon en México.

El tipo de investigacion se clasificO como cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional, de campo y transversal. La poblacion estuvo conformada
por 88 empleados del Instituto de la Vision Montemorelos, 25 del Instituto de la
Vision Ensenada, 51 Instituto de la Visidbn Tabasco, dando un total de 164
empleados, en sus distintas areas; area médica (médicos adscritos, enfermeras,
nutridlogas), area administrativa, contable y areas de apoyo (técnicos, secretarias,
recepcionistas, intendencia y mantenimiento). La presente investigacion tuvo como
fin conocer si el grado de motivacion es predictor del desempefio laboral de los
empleados del Instituto de la Vision en México. Con el andlisis de los resultados

obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra, se logré determinar que el
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grado de motivacion laboral tuvo una influencia positiva y significativa en grado
fuerte en el desempefio laboral de los empleados. El 48.8% de los encuestados
fueron mujeres y el 51.2% fueron hombres. El 41.5% tuvieron entre 20 a 30 afios y
el 36.6% de 31 a 40 afos. La mayoria solo tenian preparatoria 47.6% y los de
licenciatura 40.9%. El 87.8% laboraban bajo la modalidad de contrato. Se pudo
afirmar que entre mayor es el grado de motivacion, mayor o mejor fue el desempefio

laboral de los empleados.

Cabrera (2015), en su estudio “Implementaciéon de un plan de capacitacion
virtual para mejorar el desempenio laboral del personal de Fundacion Alternativa”.
Informe final de trabajo de titulacién de psicéloga industrial. Universidad Central del
Ecuador.

Ecuador, plante6 como objetivo del estudio implementar un plan de
capacitacion virtual para contribuir con el mejoramiento del desempefio del personal
de Fundacion Alternativa. El tipo de investigacion fue descriptiva correlacional y
disefio no experimental. Poblacion y muestra fueron cada una las mismas 49
personas y el instrumento fue el cuestionario. Entre los resultados obtenidos de su
encuesta el 95.9% conocia el reglamento antes de la capacitacion virtual, la
mayoria (36,7%) obtuvo calificaciones de 9.75 (sobre 10) previa a la capacitacion.
Posterior a la capacitacion se obtuvo que el 100% de participantes conocieron del
reglamento y el 51% alcanzaron calificaciones de 10, el 24.5% de 9 y el 20.4% de
8 (sobre 10). A la pregunta si consideraban que la capacitacion se relaciona al buen
desempefio el 83.7% dijeron que si. Se llegé a la conclusion que la implementacion
de un plan de capacitacion virtual mejoro6 el conocimiento de las personas sobre su
puesto de trabajo y funciones lo que impacté positivamente en el desempefio

laboral.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Capacitacion del personal
2.2.1.1. Concepto de la capacitacion del personal

Chiavenato (2017) se refiere a la capacitacion como el proceso formativo de
corto plazo, en el cual la persona adquiere conocimiento, desarrolla habilidades y
actitudes con relacion a un puesto o funcion de trabajo, en ese sentido, la
capacitacion del personal es de importancia porque genera personal especializada

en sus tareas de la empresa.

Bohlander (2017) se refiere a la capacitacion como el esfuerzo que realiza
una empresa, con el fin de estimular el aprendizaje entre sus empleados. Algunas
capacitaciones se orientan al corto plazo y otras para desarrollar sus habilidades
para responsabilidades futuras, la cual se refiere a desarrollo, por eso que muchas
organizaciones juntan los términos y la llaman capacitacion y desarrollo. Las
mejores empresas capacitan a sus empleados, y pueden incluir desde instrucciones
simples del puesto hasta complejas habilidades orientadas con simuladores. La
organizacion debe vincular estrategia y objetivos globales con los temas de

capacitacion, aparte de disefiar adecuadamente la misma, asi como su evaluacion.

(Acevedo y Lopez, 2007 citado en Benites, 2018) definen a la capacitacion
COmo un proceso con criterios especificos que deviene en acciones cuya finalidad
es brindar al colaborador herramientas que le permitan un buen desempefio en el

puesto del trabajo.

Para Louart, (1994) citado en Bermudez, L. (2015), la capacitacion del
personal dentro de un organizacion debe tener relacién estrecha con las
necesidades particulares de los colaboradores y estar enmarcada dentro los
objetivos organizacionales de esta manera los contenidos de los programas de
capacitacion responden a las exigencias del mercado y a los nuevos desafios que
este demanda por ejemplo tener colaboradores mas humanizados, con gran
capacidad para trabajar en equipos y toma de decisiones oportunas. Las
organizaciones de este mundo globalizado y altamente competitivo tienen

colaboradores altamente motivados y se esfuerzan por mantenerlos asi.

27



La capacitacion suele ser tarea del departamento de recursos humanos, va
desde habilidades béasicas hasta cursos avanzados. Las habilidades béasicas son la
comprension lectora escritura y matematicas. Las habilidades técnicas son debido
a las nuevas tecnologias y nuevos disefios de productos que lanzan las

organizaciones.

También existen las habilidades para resolver problemas, se mejora la
l6gica, el razonamiento, el planteamiento de problemas a analizar, sus causas, asi
elegir soluciones, la capacidad de interactuar con sus compafieros y con su jefe
capacidad de escuchar y de formar equipos. Se capacita también en cortesia, en
evitar perjudicar al compafiero de trabajo, culpar de algo indebidamente, no darle
el crédito por sus logros, dafiar su reputacién o denigrar a otras personas. (Robbins
& Judge, 2017).

De otro lado, la capacitacién en ética y valores se da al ingresar a la
organizacion durante periodos en la estancia en ella. Algunas personas son
detractores considerando que los valores se aprenden en la nifiez en edad

temprana, y no se pueden ensefar cuando la persona ya es adulta.

Si bien la capacitacion formal ha estado en manos del departamento de
recursos humanos, también es muy importante la capacitacion informal, es decir,
grupos de personas que pertenecen a una misma area o diferentes areas y que se
unen para intercambiar informacion y ayudarse unos a otros. Es muy efectiva en

reduccion de costos para la empresa. (Robbins & Judge, 2017).

Por ejemplo, se capacitan a los gerentes que van a ocupar puestos mayores,
se capacita a los aprendices, se capacita al personal suplente, se estila también
capacitar fuera de horas de trabajo y hoy en dia se brinda también capacitacion
virtual. La capacitacion en internet ha aumentado mucho y permite a los usuarios
aprender en linea, tienen acceso intervenir en foros, a participar en la descarga de
archivos, a interactuar con el profesor y a manejar tiempos y horarios de estudio.
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2.2.1.2. Objetivos de la capacitacion del personal

Los principales objetivos que se generan son:

o El personal se encuentra debidamente preparado para realizar diversas

tareas del puesto.

o El personal tiene oportunidades para desarrollarse en su puesto como

también en distintas areas, inclusive mas compleja.

o El personal suele cambiar su actitud positivamente, esto genera un buen

clima laboral en la empresa. (Chiavenato, 2017).

La capacitacion debe tener ciertos objetivos, ejemplo, un objetivo general, es
mejorar el servicio al cliente. Los aspectos que van a contemplar esta capacitacion
estan orientados al servicio y a las preguntas y quejas, los objetivos de
comportamiento especificos a mejorar y tratar al cliente amablemente y también a
seguir un procedimiento adecuado para entregar al cliente el producto o servicio.
Respecto a las preguntas y quejas el empleado se capacitar en responder
positivamente a las preguntas del cliente y describirle con detalle y amabilidad los
productos y servicios. El empleado a su vez, tiene que atender las quejas y actuar

para resolverlas, consultando a su superior si es necesario.
2.2.1.3. Ciclo de la capacitacion del personal
Es el fendmeno que surge como consecuencia del esfuerzo de la persona
2.2.1.3.1. Insumos

Estara conformado por el personal que va hacer capacitado, los recursos de

la empresa, informacion, conocimiento, capacitador entre otros.
2.2.1.3.2. Proceso

Es la parte en el cual se va realizar la capacitacion que va estar conformado
por programas, procesos de ensefianza, aprendizaje individual y grupal, eficiencia

entre otros.
2.2.1.3.3. Producto

Es el resultado que va generar la capacitacion, en el cual obtendremos a un
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personal con conocimientos, eficacia organizacional, experiencias adquiridas, entre

otros.
2.2.1.3.4. Retroalimentacioén

Se deberan evaluar los resultados como consecuencia de la capacitacion.
Hay que ver si los trabajadores estan asimilando la formacion y si realmente les

esta siendo util en las labores. (Chiavenato, 2017).

En ese sentido, el ciclo de la capacitacion del personal, tiene una semejanza
al sistema abierto ya que es todo un proceso el cual cuenta con cinco pasos , la
primera que viene ser la entrada o también llamado insumo el cual estara
conformado por todo lo que vamos a necesitar para realizar la capacitacion , el
segundo paso es el proceso que viene hacer la capacitacién en si ,como tercer paso
es resultado o también llamado producto, donde obtendremos a un personal con
nuevos conocimientos y experiencia, y por ultimo la retroalimentacion el cual va

reflejar cuan util fue la capacitacion.

El ciclo de capacitacibon comprende el diagnéstico de la situacion
(necesidades), el plan de capacitacion (¢para qué se hara?, ¢en qué se
capacitara?, ¢,como se hara?, ¢quién lo hara?, ¢con qué lo hara?, ¢ dénde lo hara?,
¢cuando lo hara?), la ejecucion del mismo y la evaluacion de la capacitacion. Para
diagnosticar las necesidades de formacion se usa la observacion, las entrevistas,
reuniones de grupo, examenes, evaluacion del desemperio, informes y analisis de
actividades. (Cuesta, 2015).

2.2.1.4. Beneficios de la capacitaciéon del personal

Es indudable que la capacitacidbn aporta grandes beneficios para los
colaboradores de las organizaciones, entre estos podemos citar a: (Mitchell 1995,

citado en Bermudez 2015)

o El colaborador se siente en la capacidad de tomar decisiones y soluciones
frente a los problemas que puedan presentarse.

o Es un colaborador con mucha confianza, asertivo y con capacidad para
desarrollarse.

o El colaborador se siente apto para resolver y manejar los conflictos de

30



manera satisfactoria.

o El colaborador mejora su capacidad comunicativa y liderazgo.

o Se siente comodo y satisfecho en su puesto de trabajo.

o Se forjan y alcanzan sus metas individuales.

o Progresa en muchos campos de su vida.

o Acentua la seguridad al desterrar la ignorancia o la incompetencia.

Aguilar, S., (2008) citado en Benites, (2018), sostiene que la capacitacion
beneficia tanto a colaboradores como a la organizacibn en su conjunto,

fundamentalmente por lo siguiente:

o Incrementa los indices de productividad.

o Asegura que los cambios puedan permanecer en el tiempo.
o Permite la identificacion con los valores de la organizacion.
o Eleva los indices del desemperio.

o Reduce las faltas y las tardanzas.

o Reduce significativamente los accidentes de trabajo.

o Los casos de rotacién de personal son minimos.

o Se promueve y fortalece la cultura organizacional.

La capacitacidbn es una inversion. Aquellas empresas que invierten en
capacitacion tienen una mejor imagen en el mercado y se cotizan mas. La cultura
organizacional y politicas de la organizacion deben favorecer la capacitacion.
Asimismo, se tiene que crear un disefio eficaz de la capacitacidon, pero enmarcado
en la cultura organizacional donde esta promueva la mejora el desarrollo de sus

empleados. (Gémez-Mejia, 2016).
2.2.1.5. Dimensiones de la capacitacion del personal

La capacitacion del personal incluye ensefiar a los individuos, desde
habilidades basicas hasta impartir cursos avanzados sobre liderazgo ejecutivo.
(Chiavenato, 2017).

A continuacién, mencionaremos las dimensiones mas relevantes de la

capacitacion.
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2.2.1.5.1. Transmision de informacion

Es el elemento principal de la capacitacion, es decir, la informacion de
conocimiento indispensable para los capacitados pueda saber como, cuando,
donde y que hacer. Aqui se brinda informacion sobre el trabajo, la empresa, sus

productos y servicios, las politicas, los reglamentos entre otros.
2.2.1.5.2. Desarrollo de habilidades

Son todas las habilidades, las destrezas y los conocimientos que estan
directamente relacionados con el desempeiio del puesto presente o de posibles
funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada directamente hacia las

tareas y las operaciones que seran realizadas.
2.2.1.5.3. Desarrollo de actitudes

Se busca la modificacién de actitudes negativas de los trabajadores para
convertirlas en positivas. Genera nuevos habitos y actitudes en relacion a su puesto

o funcién de trabajo.
2.2.1.6. Estrategia de la capacitacion del personal

Primero se evalla las necesidades la organizacion, el andlisis de las tareas
y de las personas, plan y objetivos de la capacitacion. Se evalla la disposicion del
aprendiz y los principios del aprendizaje luego simplemente la ejecucion de la
capacitacion y los resultados del aprendizaje. En la capacitacion se vallan

reacciones, aprendizajes comportamientos y resultados.

Las tareas son un conjunto de actividades que realiza una persona en un
puesto laboral por lo tanto el analisis de las tareas se puede desprender del analisis
de puestos, conociendo este, se puede definir el tipo de capacitacién a que se
refiere, asi como las habilidades y conocimientos para desempefiarlo. Hoy estéa en
boga la evaluacion por competencias, que se centra en habilidades, conocimientos
y actitudes. El analisis de las personas es para saber cuales empleados requieren

capacitacion y cuales no. (Bohlander, 2017).

La segunda fase de la capacitacion es el disefio del programa de

capacitacion, para ello hay que establecer los objetivos instruccionales, que son las
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habilidades o conocimientos que se van a adquirir y las actitudes que se van a
modificar. En segundo lugar, evaluar la disposicion y motivacion de los capacitados.
En tercer lugar, hay que observar la incorporacién de los principios del aprendizaje
y si permitieron a los empleados entender el nuevo material en su nuevo puesto y
en su vida personal. Se debe establecer metas para incrementar el nivel de interés
y comprension de la capacitacion puede ser una simple hoja de ruta. La
presentacion de la capacitacion debe asociarse algo familiar y también aplicar el
modelado, es decir, que unas personas aprendan imitando a otras, ejemplo para
manejar una maquina. Es mejor estar al lado de un experto y observar como lo hace
y después que se ha capacitado procede ejecutarlo. Hay aprendices visuales y
aprendices verbales, los primeros aprenden mejor por imagenes y los segundos
mediante textos escritos o hablados.

Los capacitados deben activamente tener presente lo aprendido y repetirlo.
Ejemplo, para aprender a manejar una maquina, se debe tener la oportunidad de
practicar con ella. Se puede generar valor si el aprendizaje es distribuido, es decir,
en varias sesiones con diferentes numeros de horas por sesion. Asimismo, se le
debe brindar a los capacitados retroalimentacién para que se den cuenta lo que
estan haciendo bien y lo que no estan haciendo bien. Igualmente, tener en cuenta
la caracteristica de los instructores, reconocimientos, entusiasmo, sinceridad e
interés por los participantes. E buen humor y capacidad de comunicarse con los

capacitados. (Bohlander, 2017).

La tercera fase, es la de implementacion del programa de capacitacion y los
métodos para impartirla. Se establece aqui cual debe ser la metodologia adecuada,
si el material se basa en hechos, por ejemplo, mejor son las conferencias en aula
o instrucciones en linea, sin embargo, si la capacitacibon comprende conductas,
labores mejor es la capacitacion en el puesto de trabajo. Las capacitaciones mas
interactivas son las asignaciones especiales, las pasantias, la simulacion, el e-
learning, el juego de roles modelar el comportamiento. Los métodos de capacitacion
mas pasivos son las presentaciones en el aula, el aprendizaje combinado, los
seminarios y conferencias finalmente los resultados del aprendizaje se deben

orientar actitudes, conocimientos y habilidades.

La dltima fase de la capacitacion es la evaluacion del programa de
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capacitacion, donde se deben evaluar las reacciones de los participantes, es decir
si disfrutaron de la capacitacion, y pueden hacer sugerencias para mejorarla. Otro
criterio a evaluar, es el aprendizaje que realmente aprendieron algo, se puede hacer
una prueba de conocimientos y habilidades. Al iniciar la capacitacién y al finalizar
este tercer criterio mostrara diferencias de conocimientos, asi como valores o
cambios en el comportamiento. Pueden aplicar los empleados lo que aprendieron
en sus puestos. Otro criterio es evaluar los resultados o rendimiento sobre la

inversion ROI.

Se debe evaluar cuanto mejoro la calidad de vida para las personas de esa
capacitacion y cuanto contribuyo a las utilidades, hasta donde disminuyd la rotacion
de personal y el desperdicio de materiales con la capacitacion, cuanto aumenté la
productividad, cuanto disminuyeron los costos, se miden los beneficios de
capacitacion sobre los costos de la capacitacion. Las empresas ahora suelen hacer
benchmarking de capacitaciones, es decir, comparar datos sobre costo, personal,
administracion, disefo, desarrollo, e implementacién de capacitacion con otras

empresas.

Programas adicionales de capacitacion y desarrollo son la induccién e
integracion referidas a los nuevos empleados y su relacion con la organizacién y
sus areas laborales. Algunos empleados pueden renunciar a sus puestos, por el
choque cultural con la organizacion, algunos trabajadores sirven como padrinos (de
nuevos empleados) los cuales los guian sobre la cultura en la organizacién. Otro
programa adicional de capacitaciéon y desarrollo son las capacitaciones en
habilidades basicas, es decir saber leer y analizar material complejo, es decir,
técnico, asi como matematicas y comunicacion. Se puede evaluar la comunicacién
entre los miembros, solucion de conflictos, desarrollar la confianza, las normas. Se
capacita en cédmo gestionar miembros pues veces es dificil la diversidad para
algunos. Los beneficios son los que busca el equipo, entre personas del grupo o
grupos con grupos. Vital también la capacitacion en ética inclusive. (Bohlander,
2017).

Muchos autores han aportado sus definiciones de capacitacion a lo largo del
tiempo y la gran mayoria coinciden en que la capacitacion es un proceso de

aprendizaje mediante el cual las organizaciones buscan perfeccionar y/o desarrollar
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habilidades y destrezas en sus colaboradores. Actualmente, las organizaciones
consideran a la capacitacion de sus trabajadores como una necesidad que surge
como consecuencia de los grandes cambios que se producen en el entorno externo
y repercuten de forma directa al interior de la empresa. En ese contexto la
capacitacion pasa a hacer una necesidad para preparar a los trabajadores y
adaptarlos a los cambios de forma rapida y efectiva considerando que no se debe
afectar los objetivos, la mision y la vision de la empresa. En ese sentido este
proceso produce cambios en la conducta de los integrantes de la organizacion, a la
vez que revela las oportunidades de mejora con el fin de favorecer constantemente

el aprendizaje en todas las areas de la empresa.

Como conclusion de lo dicho péarrafos arriba, se considera que la
capacitacion forma parte de un todo y no es un hecho aislado. Al formar parte de
ese todo, se coordina, se planifica, se ejecuta y evalla, con la finalidad que los
colaboradores de la organizacion sientan que tiene un ambiente agradable en el
gue pueden desarrollar todas sus capacidades incluyendo la creativa y productiva.
(Kast & Rosenzweig, (1976); Rodriguez et al., (2008); Segovia, (2012), citados en
Parra-Penagos, C. & Rodriguez- Fonseca, F. 2016).

2.2.1.7. Importancia de la capacitacion del personal

Gitman, McDaniel & Mascar6 (2007), citados en Benites, (2018) afirman que
la importancia de la capacitacion laboral radica en que es la oportunidad para que
las organizaciones ofrezcan a sus empleados el aumento de sus conocimientos de
esta manera, la empresa sale ganando, ya que sus trabajadores se sentiran y
estaran preparados de una mejor manera, y esto elevara la motivacion para realizar
el trabajo. Por ejemplo, los trabajadores que son capacitados en el uso de las
nuevas tecnologias se adaptan mejor a los cambios a la vez que son mas
productivos. Un trabajador que recibe capacitacion de su centro laboral se siente
mas competente a la par que aumenta su confianza y se crédito personal esto a su

vez impacta de gran manera en beneficio de la empresa.

Coincidentemente Rodriguez (2008), citado en Benites, (2018) indica que la
importancia de la capacitacidbn hace que mejore la rentabilidad de la empresa,

también empodera al individuo, porque se siente con mayor sentido de pertenencia,

35



crece personal y profesionalmente, mejorando las relaciones con los demas a

través de una comunicacion mas eficaz.

Finalmente, Robbins, (2001), citado en Benites, (2018) sostiene que la
importancia de la capacitacion hace que el trabajador eleve su confianza, pues se

siente capaz de realizase en el centro de trabajo.
2.2.1.8. Procesos de la capacitacion del personal

Segun Rodriguez y Ramirez-Buendia (2010) citado en Rojas, F., (2018). Al
elaborar los planes de capacitacion, asi como sus diferentes etapas, es
fundamental identificar y definir las necesidades existentes. Estas pueden ser
manifiestas, es decir, las necesidades que se descubren por simple observaciéon o
gue son mencionadas por algun colaborador, estas suelen ser las mas faciles de
detectar y cuando el colaborador las solicita es muy importante tomar en cuenta
esa solicitud, pues esta falta de conocimiento afecta directamente el desempefio y
ser un peligro para el colaborador que no esta bien entrenado.

Ademas de las necesidades manifiestas existen las necesidades encubiertas
cuya deteccién, se dan por medio de las evaluaciones del desempefio e incluso,
gracias a las sugerencias o reclamo de alguno de los clientes de la organizacion
gue haya detectado una anomalia en el servicio o en la calidad de un producto, en
este caso el colaborador no es el que expresa la necesidad de capacitacion, sino

que la propuesta e implementacién debe salir del area de recursos humanos.

La capacitacion debe comprenderse y abordarse como un proceso
sistematico con sus respectivas fases de ejecucion, estas fases deben
estructurarse en base a la realidad y necesidad de la organizacién y que respondan
a las preguntas: ¢qué se quiere lograr de la capacitacion? ¢qué se espera de la
capacitacion? ¢ cuales son los lineamientos de la empresa en los cuales se sustenta

la capacitacion?.

Ademas, se debe tener en cuenta que la capacitacion supone la construccién
de toda una infraestructura dentro de la empresa no solo para cumplir con la
legislacion y/o reglamentos, sino porque los directivos de la organizacion estan

concientizados del gran valor que representa tener colaboradores capacitados.
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El establecimiento de los objetivos de la capacitacion pasa a ser un elemento
fundamental por a través de ellos se traza un plan general, se fijas los temas a
capacitar, los contenidos, métodos, materiales, el lugar, la forma y los tiempos en
que esta se realizar4. También es importante que se designe a la persona y equipo
idéneo que tenga la responsabilidad de llevar a cabo los planes de capacitacion,
gue estén Identificadas con los valores de la capacitacion y organizacion; que tenga

una personalidad proactiva.

Por lo general es el departamento de recursos humanos, o su equivalente
dentro de la organizacion, el encargado de la organizacion de los eventos de
capacitacion. Se recomienda el mayor cuidado al realizar estos eventos pues todo
lo que acontezca dentro de ellos tendra una implicancia en el desempefio de los
colaboradores y por consiguiente en la empresa. Siempre los cursos, que se
desarrollan dentro de la estrategia de capacitacion, se deben evaluar y ponderar

los resultados que pueden ser positivos 0 negativos.

Finalmente, se debe evaluar de forma permanente, el plan y los programas
de capacitacién, asi como la realizacion de los mismos. No sirve de mucho la
realizacion de grandes eventos de capacitacion si no se evallan sus resultados.
Por eso esta evaluacion debe formar parte de un plan de seguimiento y de mejora
continua con el proposito de tener colaboradores siempre actualizados. (Rodriguez

y Ramirez- Buendia, 2010 citado en Rojas, 2018).
2.2.1.9. Eficacia de la capacitaciéon del personal

Radica en la satisfaccion del usuario en la medida de lo que ha aprendido y
puede poner en practica en su trabajo y en su vida. La motivacion es muy
importante para que el colaborador esté dispuesto a aprender, ello depende de la
personalidad del capacitando y del entorno donde puede aplicar lo aprendido,
ademas del apoyo post capacitacion de los supervisores o encargados. (Robbins &
Judge, 2017).

Es mejor la capacitaciéon en el centro laboral que en la misma aula de clases.
Con la globalizacién la capacitacién on line se hizo muy importante, pues movilizar
empleados puede ser costoso. Se debe motivar a los empleados a que aprendan,

gue el contenido de la capacitacion se relacione con su desempefio laboral, o sea
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que apliquen lo aprendido. Ademas de relevante, debe ser divertida y amena.

La capacitacion se basa en ofrecer a los empleados habilidades concretas o
apoyarles a corregir deficiencias de rendimiento. La capacitacion se orienta al
trabajo actual, al individuo y resolver problemas actuales. Los objetivos de la misma
deben ser claros y realistas. Se debe considerar que es una inversion para la

organizacion y se debe supervisar para que funcione. (Robbins & Judge, 2017).

La capacitacion es una actividad importante en la gestion de recursos
humanos. Es la ventaja competitiva de la organizacion. Es un proceso continuo de
la organizacion que aprende. Learning organization. Es el sustento de la gestion
por competencias. La evaluacién de desempefio retroalimenta la capacitacion.
(Cuesta, 2015).

La capacitacion o formacion hay que verla como inversion, no como costo,
con direccion estratégica, ligada a objetivos, con buena educacion, con un plan de
carrera, donde se rote puestos en etapas de aprendizaje, con polivalencia. La
capacitacion sirve (o se da en los ambitos de) para comunicar, motivar, promocionar

personas, desarrollar, perfeccionar, relacionar.
2.2.1.10. Tipos de capacitacion

Los tipos de capacitacion son la formacion en habilidades que identifican el
déficit para que se creen objetivos y un contenido para alcanzarlo. Se le brinda los
capacitados materiales de apoyo. Otro tipo de capacitacion en la multifuncional o
transversal decir la formacion en distintas funciones; aqui se capacita también a
personas para que hagan operaciones en areas distintas a su area de origen, eso
hace también que el trabajador no se aburra por hacer siempre lo mismo. Los
comparieros de area pueden ser instructores en este caso, para esto hay que saber
qgué habilidad requiere cada area y qué empleados tienen esas habilidades.
(Gémez-Mejia, 2016).

Otro tipo de formacion es aquella en la informacién para el trabajo en equipo,
referida a las operaciones basicas de un equipo cuando las tareas y procesos son
grupales, también hay una modalidad de capacitacidon con equipos virtuales que

son personas que estan en diversas partes del mundo y se conectan usando
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internet, asignandoles determinada tarea. Finalmente, estd la formacion en
creatividad, la formacion en alfabetizacion (habilidades de escribir hablar y trabajar
con otras personas es una alfabetizacion funcional para poder comunicarse con
una persona de una determinada area) ejemplo, leer manuales instructivos,
comprender mensajes de seguridad, comprender las normas y los formularios de
pedido, entre otras. Se emplean también técnicas para mejorar la creatividad e
Innovacioén tales como analogias y metaforas, hacer libre asociacion de palabras
para describir un problema, hacer analogias personales y hacer mapas mentales.
De otro lado, se capacita a los grupos de personas que trabajan en una
organizacion para que se lleven bien y colaboren (ejemplo hombres con mujeres) y
que no exista discriminacion alguna por género, edad, raza, etc. Otra capacitacion
es para las situaciones de crisis que se centra en la prevencion de accidentes o
violencia en el trabajo, también esta la formacion en ética donde se delinean las
guias y principios de la organizacion y que se trasladen al comportamiento real en
el puesto de trabajo del empleado. Existe asimismo, la capacitacién en atencion al
cliente donde se les brinda a los empleados habilidades para satisfacer y superar

expectativas de los clientes. (Gomez-Mejia, 2016).

Finalmente, est4 la etapa de evaluacién de la capacitacion. Donde se valora
la eficacia de la capacitacion Esta puede ser en términos dinerarios o no dinerarios
y se evalla si se solucionaron las necesidades que tenia. Se tiene que evaluar las
reacciones subjetivas hacia la capacitacion (si es que ha sido percibida util), se
tiene que evaluar una medicion objetiva (ejemplo, un test de los conceptos
abordados en la capacitacion). Se tiene que evaluar la utilizacion de esa
capacitacion en el trabajo manifestada en comportamientos y decisiones en su
puesto laboral y el impacto financiero de la capacitacion respecto a la inversion. En
los aspectos legales de la capacitacion, los empleados no deben ser discriminados
en la misma. Deben existir oportunidades para todos los empleados que la

necesiten. (Gémez-Mejia, 2016).

Los tipos de capacitacion comunes para los trabajadores bajadores son:
Induccion bésica, capacitacion gerencial, capacitacion en ventas ideas en
tecnologia en servicio al cliente, capacitacion en el cumplimiento de las reglas,

capacitaciéon en diversidad.
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2.2.1.11. Dimensiones e indicadores de la variable capacitaciéon de

personal

Dimensién 1: transmision de la informacion

Es importante iniciar haciendo una diferenciacion entre lo que es proceso
comunicativo y lo que es trasmision de la informacion. Ambos conceptos forman
parte de la comunicacion. La diferencia a la cual nos referiamos al inicio radica,
fundamentalmente en que el proceso comunicativo es bidireccional, evidenciando
la retroalimentacion, la interaccion social y/o la interinfluencia. Por otro lado, la
transmision de la informacién solo es un proceso en una direccion, es decir, hay un
caracter estatico de los roles; el emisor siempre sera el emisor y el receptor siempre

ser& receptor durante todo el proceso. (Morcillo, 2020)

Dentro de las organizaciones, es fundamental que la transmisién de la
informacion se realice de manera clara y concisa esto asegura que el ambiente
laboral entre los Individuos que participan dentro de la organizacion, sea el mas
idéneo, asegurando de esta manera, un desarrollo estable.

Tanto en las organizaciones, como en las personas mismas, el proceso de
comunicacion se desarrolla de manera continua hecho que resulta fundamental
para poder establecer las relaciones entre pares. Al referirnos a las organizaciones
podemos identificar que el proceso de transmision de la informacion puede ser un

proceso interno o un proceso externo.

Transmision interna de la informacion: este tipo de transmision se da hacia los
colaboradores de la organizacion y puede ser utilizada para informar sobre
objetivos o politicas de la organizacién asignar tareas o solicitar alguna informacién
de uno o varios colaboradores. Este tipo de transmision es la que adquiere especial
importancia, pues es la que se emplea una nuestra variable capacitacion del

personal.

Transmision externa de la informacion: esta clase de transmision es la que usan
las organizaciones para comunicarse con su entorno vale decir, con los
proveedores, los consumidores y la Informaciéon transmitida tiene que ver con
politicas de la empresa la responsabilidad social, la localizacion de los puntos de
venta, en la politica de post venta entre otras. (Morcillo, 2020)
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1) Indicador aprendizaje

Todos sabemos que el cambio es una constante dentro de todos los
aspectos de nuestra existencia. Partes de una organizacion sabemos de antemano
que debemos aprender demonio de manera constante para poder mantener nos
falte los distintos cambios que pueda surgir. Esta capacidad de aprender adquiere

vital importancia para los negocios y para las empresas. (Pacheco, 2018).

Existen muchas ofertas de aprendizaje que nos permiten mantener esta
capacidad incluso estas introducen enfoques y/o herramientas modernas de
aprendizajes con mucha regularidad.

Lo que buscan las organizaciones respecto al aprendizaje, es que este, sea
efectivo significa que se pueda aplicar rapidamente, en los puestos de trabajo;
hecho que lo hace optar por un tipo de aprendizaje que se denomina "aprendizaje
aplicado" que en teoria a muy corto plazo el participante, puede adquirir la destreza,

pero no siempre ocurre asi. (Pacheco, 2018).
2) Indicador practica

La mayoria de nosotros hemos escuchado que se practica mejorando otras
habilidades, pero realmente no es asi. Para muchos autores la practica, debe estar
acompafiado por una retroalimentacion efectiva, retroalimentacion que pueda estar
inmersa dentro de la propia practica o qué se necesita que alguien mas mucho mas
experto pueda brindarla al aprendiz. No cabe duda que existen personas que son
capaces de generar su propia retroalimentacién. También, debemos mencionar que
existen casos, en que la retroalimentacion es equivocada debido a que existen un
desconocimiento o conocimiento pasado de moda por parte de los maestros, esto
genera también que las numerosas horas de practicas, por parte del aprendiz no

redunde en aprendizaje efectivo y/o significativo. (Villegas, 2014).

También puede ocurrir que la retroalimentacion no se realice de manera
oportuna o que esta sea poca o en su defecto que la retroalimentacion se convierta
en una critica destructiva para el aprendiz hecho que légicamente, en vez de

solucionar los problemas, pueda ahondar los existentes.

Finalmente, no queremos dejar de mencionar el rol importante que ocupan
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las diferentes personas que estan en contacto con el aprendiz y que de alguna
manera u otra trasmiten su experiencia y consejos que permiten desplegar las

capacidades en los aprendices. (Villegas, 2014).
3) Indicador oportunidad

Nos referimos cémo oportunidad al conjunto de herramientas necesarias e
indispensables que los aprendices deben tener al alcance para que el aprendizaje
sea significativo. Si lo llevamos al contexto de nuestra variable: capacitacion al
personal, la oportunidad estaria referida, a que en la capacitacion se pueda brindar
a los participantes todas las herramientas necesarias para que puedan, asimilar el
nuevo conocimiento y posteriormente aplicarlo en sus respectivos puestos de
trabajo. Significa qué tan importante es como el contenido y los objetivos de la
capacitacion. A los participantes se le debe brindar o rodear de los elementos
necesarios y suficientes, para que el conocimiento pueda ser interiorizado y luego
aplicado de manera exitosa. (Villegas, 2014).

Dimensién 2: desarrollo de habilidades

Las organizaciones actualmente tienen claro que el desarrollo de las
habilidades y destrezas en sus empleados, es fundamental. Desde la misma la
seleccion del personal, los reclutadores tienen en cuenta los perfiles de los
postulantes y ponen mayor atencion en aquellos que manifiestan un grado mayor

de desarrollo de habilidades frente a los demas.

El aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades en los colaboradores
en las organizaciones, forma parte de la gestién del capital humano que tienen
como objetivo el poder lograr que la productividad de los equipos de trabajos
incremente. La gran mayoria de las organizaciones modernas han comprendido
que la inversion en programas que permiten desarrollar las habilidades de sus
empleados es una decision muy importante cuyos resultados van a redundar en
beneficio de la misma organizacién pues, va a permitir que los empleados pueden
incrementar la productividad a la vez que se convierten en agentes de difusion de

los aprendizajes adquiridos.

Si hablamos de los beneficios que resultan, al realizar programas para el

desarrollo de habilidades en los trabajadores de la empresa, tendriamos que
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mencionar los siguientes:

o Acelerar la adaptacion y rendimiento de los nuevos colaboradores al
ofrecerles desde el dia uno las herramientas que requieren para desempeniar
mas efectivamente su trabajo.

o Reducir la brecha entre las habilidades actuales y las requeridas segun el

puesto de trabajo y area en el que labora.

o Mejorar el desempefio del empleado al adquirir habilidades y reforzar las
actuales.
o Motivar a los colaboradores al saber que se considera importante su

desarrollo y su avance dentro de la organizacion.
o Brindar autonomia al empleado, al contar con el conocimiento y las

competencias que necesita necesitard menos supervision y podra tomar

decisiones.
o Incrementar la competitividad, rentabilidad y productividad de la empresa.
o Contar con una buena reputacién como empleador al ofrecer crecimiento a

tu plantilla laboral, lo que te permitira atraer talento calificado.
o Reducir la rotacion de personal al ofrecer preparacion para que desarrollen

un plan de carrera dentro de la organizacion. (Pérez, 2016).
1) Indicadores tareas

Las tareas asignadas a los integrantes de una organizacion, dependen de
los objetivos que esta persiga, fundamentalmente uno esos objetivos sera la
satisfaccion de los clientes, en consecuencia, las actividades o tareas que se le
asigna a los trabajadores se centran en capturar los requerimientos o necesidades
de los clientes. Otras de las tareas importantes a desarrollar es, crear productos de
valor que satisfagan a los clientes y realizar los trabajos de acuerdo con el estandar

gue el cliente requiere. (Brenton, 2019).

Uno de los conceptos modernos inmersos dentro de las tareas es la
denominada: “teoria de los trabajos”, cuyo fin es que la empresa se centre en crear
productos para que los clientes realicen sus trabajos de la mejor manera posible.
Esto permitird que los productos y servicios se centren en el cliente y en sus

necesidades y requerimientos. Los consumidores siempre van a tener trabajos que
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necesitan ser realizados. Estar al tanto de los problemas de los clientes le permitira
a su organizacion determinar qué productos seran necesarios en el futuro. Las
necesidades futuras de los consumidores son cruciales, ya que deben predecir los
proximos productos que dominaran el mercado. (Brenton, 2019).

2) Indicador destreza

Muy frecuentemente los términos habilidades y destrezas suelen usarse
indistintamente, sin embargo, hay muchos autores que encuentran una diferencia
entre estos dos términos. Mientras que la habilidad es una capacidad en el individuo
que le permite realizar actividades en un corto tiempo, la destreza se considera una

caracteristica innata o heredada por el individuo. (Chirinos, 2020).

Los elementos que permiten el desarrollo de la destreza son las repeticiones
y la constancia. La destreza es una habilidad que se tiene y que permite desarrollar
una actividad fisica o una actividad manual. La destreza mejora a la precision para

realizar dicha tarea. (Chirinos, 2020).
3) Indicador control

Al referirnos al control dentro de la organizacion es necesario referirnos al
control interno, que es aquel que la organizacion ejerce con la finalidad de
proporcionar la seguridad en la consecucion de sus objetivos. Al hablar de este tipo
de control, nos estamos refiriendo al conjunto de planes, procedimientos, métodos
y otras politicas qué la organizacién pone en marcha con la finalidad de dar un

grado de seguridad a la consecucion de sus objetivos organizacionales.
Objetivos del control

No hay que olvidar que los objetivos de control estan relacionados con los

objetivos de la organizacion. Estos objetivos se pueden clasificar en los siguientes:

o Objetivos operacionales: son los relacionados con el rendimiento y la
rentabilidad, también la evaluacién de programas el desarrollo de proyectos,

las operaciones y la proteccion del patrimonio.

o Objetivos financieros: constituido por operaciones béasicas como la

preparacion de los estados financieros y otro tipo de informacion util y
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confiable, asi como oportuna.

o Objetivos de cumplimiento: estos objetivos se refieren al cumplimiento o
acatamiento de las leyes y de otras disposiciones pertinentes. Cabe recordar
que toda accion que pueda emprender la organizacion debe estar dentro del
marco de las leyes del pais dénde esté se desarrolla.

Una perfecta identificacion y cumplimiento de estos objetivos, significa que
la organizacion aplica muy bien el control y, por el contrario, toda accion, medida,
plan o sistema que soslaye o descuide esos objetivos, es una debilidad de control
interno. (ESAN, 2017).

Dimensién 3: desarrollo de actitudes

Una actitud es una percepcién o comportamiento general de una persona, o
una evaluacion, hacia algun objeto, evento o circunstancia, que implica la tendencia
a verlo de forma positiva, negativa o ambivalente. En el &mbito organizacional, las
actitudes importantes analizadas son hacia la satisfaccion laboral, el compromiso

organizacional, la implicacion en el puesto, y el apoyo percibido. (Naujoel, 2017).

Algunos autores dividen las actitudes laborales en tres componentes:
afectivo: (sentimientos), cognitivo (creencias), conductual (tendencia a actuar en

cierto modo hacia ese objeto)

Las actitudes laborales vislumbran el comportamiento del colaborador que
afecta al rendimiento del trabajo. Las actitudes laborales se desarrollan teniendo
como potenciador el componente afectivo a partir de la exposicion repetida hacia
un objeto de actitud. Se puede desarrollar de forma inconsciente, y suele ser
altamente resistente al cambio. El componente cognitivo suele ser mas consciente
en su desarrollo, y se puede adquirir directamente, interaccionando acerca del
objeto. ElI componente conductual es el mas tardio en desarrollarse. (Naujoel,
2017).

En la vida, la actitud lo es (casi) todo. La aptitud, también, pero hay
diferencias entre una y otra. La aptitud esta relacionada con la capacidad, con los
atributos técnicos, o con lo que sabemos. La actitud, en cambio, es la disposicion

mental que tenemos antes los retos, eventos y circunstancias y esta vinculada con
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la motivacion. (Castro ,2020).

La actitud es la predisposiciéon psicoldgica para enfrentarnos a las cosas. Y
proviene de accion, es decir, de actuar. Es la forma como las personas
reaccionamos a lo que nos vamos ocurriendo, a los retos de la vida. Es, por tanto,

la manera como nos relacionamos con lo cotidiano.

Las actitudes son elementos de la personalidad, estan vinculadas a la cultura
y, a nuestros referentes mas inmediatos. Esta relacionada con la conducta. Una
buena actitud puede llegar a ser, muchas veces, mejor que una buena aptitud.
(Castro ,2020).

1) Indicadores iniciativa

Tener iniciativa implica tener una actitud proactiva de acciones concretas, de
imaginar, emprender, desarrollar acciones o proyectos individuales o colectivos con
creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico. Tener actitud supone
tomar decisiones propias, adquirir y desarrollar habilidades personales (decision,
creatividad, autoestima, autocritica, autocontrol), mantener una actitud positiva
hacia el cambio y la innovacion, que supone ser flexible y adaptable a los cambios,
afrontar los problemas con energia y eficacia. El que tiene iniciativa cuestiona lo
realizado y busca nuevas formas de hacer las cosas. Cumple tareas y objetivos
encomendados en su empresa. Transforma ideas en acciones; es cooperativo y
sabe trabajar en equipo, cuidando las relaciones interpersonales valorando las
ideas de los demas en un ambiente de cordialidad, cooperaciéon y responsabilidad

compartida. (Ingenia,2020).
2) Indicadores disciplina

La disciplina se da en el entorno familiar, el militar, el escolar, el laboral,
también en el ambito ético y moral (convivencia comunitaria). Se puede decir es un
conjunto ordenado, estructurado, metodico de saberes. Se valora la disciplina,
entendida como un rasgo positivo del individuo, cuando se traduce en la capacidad
para para obedecer a un sistema logico y positivo de hacer las cosas, 0 incluso
cuando un individuo es capaz de imponerse a si mismo, un método y seguirlo

inquebrantablemente (autodisciplina). (concepto.de,2020).
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Un trabajador disciplinado es aquel que obedece a un método de trabajo de
pocas distracciones, grandes resultados y constancia en el hacer. En las empresas
la gestion de la disciplina trae beneficios como: Mejora la productividad del negocio,
previene conflictos laborales, fortalece toma de decisiones, genera procesos justos

y transparentes. (Atache, 2017).

El proceso de toma de decisiones se debe distinguir de las elecciones
cotidianas rutinarias, tales como las preferencias sobre el atuendo del dia, el menu
del almuerzo, etc., que no implican necesariamente un proceso esfuerzo racional.

(significados.com, 2018).

La toma de decisiones implica la evaluacion de una serie de condiciones y
variables de un escenario, frente al cual es necesario elegir una opcién por parte
del sujeto involucrado, sea un individuo o un colectivo (empresas, instituciones,

comunidades). Por ello, se trata de un proceso muy complejo.

Las etapas de la toma de decisiones comprenden la identificacion del
problema, recopilacion de informacion, Identificacion de prioridades y alternativas,
evaluacion de escenarios ante las alternativas posibles, decision, evaluacion de
resultados. Existen decisiones programadas con antelacion y no programadas,

inesperadas, una urgencia o accidente).

La toma de decisiones en el ambito empresarial es un proceso que forma
parte de las funciones propias la gerencia o direccion empresarial y atiende o
comprende niveles diferentes de accion segun la jerarquia de los miembros del
equipo o de las éareas. Asi, el equipo directivo del nivel estratégico, tomara
decisiones sobre la orientacion global de la empresa; el equipo en el nivel tactico
tomara decisiones en jefaturas y el nivel operativo se hara cargo de decisiones de

las operaciones cotidianas. (significados.com, 2018).
2.2.2. Desempefio laboral
2.2.2.1. Concepto del desempefio laboral

Se puede definir al desempefio laboral como la ejecucién de actividades
propias de una funcidn, obligacion o puesto, es decir la forma en que los

colaboradores, de una determinada organizacion, realizan sus funciones y/o
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labores. También se puede decir, que es el proceso que determina el grado de logro

de los objetivos laborales dentro de la organizacion. (Chiavenato, 2017).

El desempefio laboral es el conjunto de capacidades o caracteristicas de
comportamiento o rendimiento de una persona, equipo U organizacion.
(Chiavenato, 2017).

Los trabajadores mas satisfechos tienden hacer mejor su trabajo, y por ende,
generan un mejor desempefo, en ese sentido se puede decir que cuando un

trabajador es feliz, es mas productivo para su trabajo. (Robbins & Judge, 2017).

Para Robbins (2013), citado en Garrido, A., (2018), las empresas establecen
procesos de evaluacion para sus empleados de tal manera que estos incluyan
indicadores para tres tipos de conductas que constituyen el desempefio laboral:
desempeiio de las tareas, referidas exclusivamente al cumplimiento de las
funciones, obligaciones y responsabilidades; civismo relacionado con tareas que
construyen el clima psicologico de la organizacion y falta de productividad que
pueden ser las acciones que estropean de manera directa los planes y objetivos de

la organizacion.

Chiavenato (2007), citado en Rojas, F., (2018) conceptualiza al desempefio
laboral como la capacidad o potencial que un colaborador posee para un
determinado cargo o funcién, tomando en cuenta su valor, excelencia y cualidades

de la persona.

Para Dessler y Varela (2011), citado en Rojas, F., (2018) en los
departamentos de recursos humanos o su equivalente dentro de la organizacion,
su mas importante logro debe ser el resultado obtenido en relacion a los aportes
gue cada colaborador haya contribuido a la consecucién y en relacién al crecimiento
de la organizacion. Dichas contribuciones (cumplimiento de metas, desempefo), se
pueden y deben medir en relacién con el cumplimiento de matas previamente
establecidas. Hay que considerar que aquellos trabajadores que tiene un elevado
desemperio, son aquellos que han logrado cumplir con todas o la mayoria de las
metas. Por ejemplo, si uno de los colaboradores ha alcanzado sus metas y ha ido
por mas objetivo, es buen momento para analizar qué es lo que lo motiva al

colaborador para ponerlo en practica en la organizacién y poder lograr las metas.
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2.2.2.2. Gestion del desempefio

La gestion del desemperio consiste en el proceso administrativo (planeacion,
organizacion, control y direccion), el flujo de actividades y todos los niveles para
asegurar el alcance de los objetivos y metas de la empresa los cuales deben ser
mejorados de modo gradual e incesante. (Chiavenato, 2017).

2.2.2.3. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral es una apreciacion sisteméatica de
como se esta desempefiando una persona con relacién a su puesto o funciones.
La evaluacion es el proceso para estimular o juzgar el valor de una persona, el cual

permite detectar problemas que puedan estar existiendo. (Chiavenato, 2017).

Robbins (2013), citado en Rojas, F., (2018) expone que la evaluacion del
desempefio, se realiza de forma sisteméatica y que ayuda a descubrir
caracteristicas, particularidades y singularidades del colaborador en su puesto de
trabajo; dicha evaluacion debe servir para elaborar planes de accion, por parte del
area de recursos humanos o el &rea equivalente dentro de la organizacion. También
se valora la evaluacion, pues, brindan datos muy importantes para tomar decisiones
en relacion a generar un plan de remuneraciones, aumentos O ascensos;
promociones de puestos, rotaciones o despidos. Es importante, asimismo, porque
ayuda a identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, por medio de ella
el empleado puede recibir retroalimentacion de como percibe la organizacion su

trabajo.

Al usar, en la evaluacion del desempefio diversos criterios, se debe cuidar
gue estos sean los correctos pues un uso de uso de criterios no idéneos afecta no
solamente la evaluacion, sino el trabajo de los colaboradores ya que con estos se
pueden a alcanzar los resultados de la evaluacién en lugar de realizar bien su
funcién. Estos criterios deben ser cuidadosamente seleccionados en funcién al
propésito que se persigue, no se puede evaluar si no se sabe cuales son los
porqués para realizarlo, se deben emplear también, practicas de evaluacion
actuales porque la dinamica de las empresas de este tiempo, es muy diferente a la

dinamica de las organizaciones de hace diez afios 0 mas.
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Robbins (2013), citado en Rojas, F., (2018) menciona que los empleados
hacen su mayor esfuerzo, relacionado especificamente con la motivacién y las
remuneraciones. Por eso, la evaluacion del individuo debe servir para recabar datos
importantes con los que se espera aumentar al maximo la motivacion, los
colaboradores se dan cuenta que al esforzarse su evaluacion va a ser favorable en

consecuencia trae las recompensas que aprecian.

Hay que tener en cuenta que los colaboradores trabajaran, por debajo de
sus posibilidades, si perciben objetivos imprecisos para cada puesto de trabajo, o
cuando no tiene la certeza de que su esfuerzo tendra una valoracion positiva o una
recompensa pequeia frente al esfuerzo desarrollado. En muchas organizaciones
de hoy, los colaboradores se encuentran desmotivados con la funcion que realizan,
pues, perciben que las evaluaciones del desempefio no son objetivas y mas bien
obedecen a la manipulacion de los resultados por los gerentes, que buscan obtener
resultados favorables para sus intereses en lugar de buscar el bienestar para sus
colaboradores.

La funcién del administrador de los recursos humanos esta estrechamente
vinculada con el desarrollo de las actividades de desarrollo de la evaluacion, asi
como de los sistemas resultantes, ya que es él quien debe impulsar los demas
proyectos consecuentes de la medicion del rendimiento de los colaboradores y dar

seguimiento al proceso de evaluacion que debe ser periédico y de mejora continua.

La evaluacién del desempefio contribuye a la toma de decisiones de
ascensos, transferencias, y remociones. Detecta, asimismo, necesidades de
desarrollo y capacitacion proveyendo de retroalimentacion a los empleados. Se
evalla midiendo los resultados de la cantidad de trabajo producida (produccién y
costos, ventas, etc.) las conductas (apoyar a los demas, colaborar, etc.) y los rasgos

(referente a actitud, confiabilidad, seguridad, formalidad, etc.)

Se refiere a la identificacion, medicién y administracion del rendimiento del
talento humano en las empresas. La idea es proporcionar informacién al empleado
elementos para mejorar su rendimiento. Los fines de la evaluacién de desempefio
son administrativos o de desarrollo. Para medir el desempefio se usan rasgos de

las personas como su comportamiento, asi como los resultados obtenidos de los
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mismos. En la evaluacion de desempefio, tiene que ver el conocimiento cuan
motivado esta el evaluador, ya que pueden equivocos o parcialidades por parte del
evaluador y que influira en los resultados de la evaluacion, también tiene que ver la
politica en la empresa, si la evaluacién se orienta al individuo o al grupo y aspectos

legales de la misma.

La gestién del desempefio es el objetivo del sistema de evaluacién del
mismo. Se identifica, se mide y se administra el rendimiento de los empleados en
la empresa. Identificacion de los rubros o funciones en donde se realiza la medicion.
El rendimiento orientado a las areas principales de la empresa. La evaluacion de
desempeiio se orienta no solo al presente, pues los empleados pueden desarrollar
su potencial en la empresa. La gerencia debe proporcionar a sus empleados
informacion sobre su actual rendimiento, y con ello, proyectarse para un éptimo

rendimiento futuro. (Gomez-Mejia et al, 2016)

La toma de decisiones sobre un evaluado en desempeiio, es el fin
administrativo de la evaluacion. Decisiones como despidos, aumento de sueldo,
despidos, promociones, traslados. La mejora del empleado y fortalecimiento de sus
habilidades de trabajo es el fin de la evaluacion de desempefio. Abarca también
otorgar informacion a los trabajadores sobre su rendimiento. La gerencia debe estar
convencida y vigilante de la evaluacion de desempefio para que asi los empleados
valoren ello, si no los empleados pueden pensar que no es importante. Un

empleado, habitualmente desea saber cémo evoluciona su rendimiento.
2.2.2.4. Retos para medir eficazmente el desempeiio laboral

Para medir el desempefio existen herramientas segun el juicio requerido
(relativo o absoluto). Ejemplo las conductas o resultados el tipo de juicio es relativo
cuando el gerente compara el resultado de un empleado con los deméas empleados
gue realizan tareas parecidas o son de su area, el gerente ordena jerarquicamente
a los empleados arriba el mejor abajo el peor. Por su parte, el juicio absoluto implica

medir a un empleado con estandares de rendimiento sin compararlo con los demas.

La evaluaciéon de desempefio se fundamenta también en caracteristicas de
la personalidad, es decir cuan fiable, leal, honesta es la persona entre otros. La

evaluacion de comportamientos mide la conducta con sus paresy jefes, ejemplo, Si
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labora bien con sus pares, si no llega tarde, si tiene ética y cortesia, etc. La
evaluacion por resultados, implica los resultados logrados por los empleados
(ventas, unidades producidas, etc.), y tiene que ver con la direcciéon por objetivos.
(Gémez-Mejia et al, 2016).

También hay que tomar en cuenta a la persona que evalla, si conoce la
actividad a evaluar y cémo diferencia o clasifica la informacién relevante de la que
no lo es. El evaluador influye en las calificaciones de las evaluaciones obtenidas.
Mayormente es el gerente quien evalla, pero existe ademas la autoevaluacion, la
evaluacion entre empleados de la misma area (pares) y la evaluacién de empleado

hacia gerente.

Las directivas afrontan los siguientes retos para medir el desempefio:
equivocaciones y sesgos, la no imparcialidad, el tema de los gustos (cuando el
evaluador inclina la balanza segun lo que le gusta o disgusta del evaluado), las
politicas de la empresa, la orientacion hacia el individuo es el grupo. (Gomez-Mejia
et al, 2016).

2.2.2.5. Medida del desempefio laboral

Para poder medir el desempefio laboral se puede asignar etiquetas
(excelente, bueno, normal, malo y muy malo) o nameros, el cual se debera

cuantificar para obtener resultado. (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016)
2.2.2.6. Objetivos de la evaluacion del desempefio

- Ayuda a la toma de decision de recursos humanos (ascensos, despidos,

rotacion)

- Se detectan necesidades de desarrollo y capacitacion (desarrollar

programas correctivos y/o preventivos).

- Brinda la retroalimentacion al trabajador (la forma en que la empresa percibe

su desempenfo)

- Base para asignar recompensas (aumento del sueldo por mérito).
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2.2.2.7. Qué se evalua en el desempefio laboral

Robbins & Judge (2017) los criterios que elija cada direccion para evaluar el

desemperio laboral del trabajador esto influiran mucho en su conducta.
Los criterios mas comunes que se evallan en las empresas son:
2.2.2.7.1. Resultados de la tarea individual

Se evaluaran los resultados que genere el trabajador ya sea en su
productividad, desperdicios generados, volumen general de sus ventas, el
incremento obtenido en sus ventas, la cantidad de clientes que pueda captar, entre
otros.

2.2.2.7.2. Conductas

Se evaluara la conducta del trabajador ya sea directa o indirectamente, con

relacion a sus funciones o puesto de trabajo.
2.2.2.7.3. Rasgos

Es el conjunto mas débil de criterios es el que corresponde a los rasgos

individuales, ya que son los menos relacionados con el desempefio laboral.
2.2.2.8. Quién evalla el desempeifio laboral

De acuerdo con la politica de recursos humanos que cuente la empresa, se
podra atribuir el responsable de la evaluacién del desempefio laboral, para lo cual
se tiene seis opciones. (Chiavenato, 2017).

2.2.2.8.1. El jefe

El jefe de linea asume la responsabilidad de evaluar el desempefio de los

miembros de su equipo.
2.2.2.8.2. La propia persona

En las organizaciones mas democraticas, la propia persona es responsable

de evaluar su desempefio.
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2.2.2.8.3. El individuo y el jefe

La evaluacién del desempefio estara a cargo del jefe y el colaborador por un
tema de arbitrariedad, autocracia y el constante estado de tension.

2.2.2.8.4. El equipo de trabajo

El propio equipo de trabajo puede evaluar el desempefio de los integrantes
que lo conforman, y que cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para poder

mejorarlo
2.2.2.8.5. El area de recursos humanos

El area de recursos humanos es el que evalla el desempefio de los

trabajadores, es la opcion mas comuan en las organizaciones.
2.2.2.8.6. La comision de evaluacion

La responsabilidad de la evaluacién del desempefio estara a cargo de una
comision el cual estard conformado por personas internas y/o externas a la

organizacion
2.2.2.8.7. Evaluacioén de 360

La evaluacién de 360 es la evaluacion completa de la organizacion porque
la informacion proviene de todos lados, esto incluye de los altos mandos hasta el

colaborador operativo de la organizacion.
2.2.2.9. Aspectos del desempeiio laboral

Un aspecto o dimension del desempefio es la calidad del trabajo ejecutado,
otro la cantidad de trabajo efectuado y otro puede ser su manejo interpersonal. Los
empleados desean y necesitan conocer su rendimiento para mejorar. Si los
empleados conocen en qué caracteristicas deben mejorar lo haran, pero no lo
hardn si no conocen y piensan que todo esta bien. La evaluacion de desempefio y
el hecho de reconocer al empleado en sus logros, desempefio y mejoras son

importantes en la motivacion y rendimiento. (GOmez-Mejia et al, 2016).

Actualmente, se identifican los aspectos o dimensiones del desempeiio en

base a las caracteristicas observables que brindan los trabajadores para su buen
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desemperio, es decir las competencias. Al conjunto de competencias se le llama

denomina modelo de competencias.

Un adecuado desempefio involucra tres aspectos: el desempefio de la tarea,
relacionado a eficiencia y eficacia de las tareas principales, el segundo aspecto, es
el civismo, que son las actividades que mejoran el ambiente psicologico de la
organizacion. El tercer aspecto, son los obstaculos a la productividad, que son
eventos negativos como hurto a la propiedad, pésima conducta, ausentismo, etc.
Para un buen desempefio deben ser considerables los dos primeros aspectos y

minimizar el tercero. (Robbins & Judge, 2017).
2.2.2.9.1. Métodos de evaluaciéon del desempefio

Aunque existen varios métodos que se aplican para la evaluacion, los tres
métodos que detallamos a continuacion son los de mayor uso y los que dan mejores
resultados a la luz de la experiencia en las distintas organizaciones donde se

aplican.

- Método de las caracteristicas: este método es el mas popular de toso los
métodos existentes; con €l se trata de identificar si los colaboradores tienen
las caracteristicas idoneas y/o deseables requeridas para la funcion, entre
estas caracteristicas podemos mencionar: asertividad, trabajo en equipo,
liderazgo, con iniciativa, emprendedor e innovador. La recomendacion al
aplicar este método es, no perder la objetividad ya que se han identificado
ocasiones que se la perdidé. En este método se conocen cuatro casos que
son los dos de escalas, siendo ellos de gréficas de calificacion y mixtas,
también los de distribucion forzada y de formas narrativas.

- Método de las conductas: en este método se hace énfasis a la aptitud y en
mayor amplitud a las competencias, escenario que representa una vision
laboral moderna. Se conocen también cuatro casos: los de incidente critico,
lista de revision de conductas, escala fundamentada para la medicién de

comportamiento y la observacion de comportamiento.

- Método de resultados: este método basicamente, se enfoca claramente al
logro de las metas y objetivos de las personas e innegablemente es mas

especificos y equitativos que los anteriores, de ahi su utilizacién mas regular
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en las organizaciones. Se conocen en este método dos casos: uno es el de

productividad y el otro, es el de administracion por objetivos.

Cabe mencionar, que existen otras clasificaciones y que ponderan
fundamentalmente los estandares, también se identifican otros enfocados a
sistemas de comparaciones, escalas y listas verificables. Ademas, otros que
volardn mucho el dejarle saber a los colaboradores su posicion en la organizacion
con respecto a los objetivos, aqui el gerente o el jefe inmediato superior, utiliza los
resultados de la evaluacién y los da a conocer al colaborador, si los resultados son
buenos esta es una motivacion para el colaborador pues notara que sus acciones
son reconocidas y su trabajo sirve a la organizacion, si sus resultados son bajos
puede ser que el colaborador no sepa sobre sus acciones o0 sus responsabilidades
dentro de la institucion por lo que pueden suceder dos cosas que son buenas para
toda organizacion, primero, que se dé cuenta de las fallas en las que ha incurrido y
mejore su actitud y rendimiento o, segundo, que tome la decisién de retirarse de la

organizacion y ceder su espacio a personal nuevo y motivado.
2.2.2.10. Retribucion por el desempefo

Un sistema de retribucion por desempefio (o de incentivos) se basa en los
supuestos que los empleados se diferencian no solo en lo que hacen, sino que tan
bien lo hacen, que el resultado total de la organizacién, depende del rendimiento
de sus empleados y que se debe retribuir a cada trabajador en funcion de su
rendimiento. Los obstaculos ante ello, son: tener trabajadores que trabajan solo por
lo que se les paga, los comportamientos poco éticos (engafar, dar mala
informacion, aumentar la competencia (disminuye cooperacion, poner piedras en el
camino de los que rinden mas), la falta de control (el rendimiento del compafiero,

del supervisor, de los materiales, el contexto).

Otros obstaculos son dificultades para medir el rendimiento (sesgos, gustos,
comparacion), credibilidad (algunos dudan), puede generar estrés, puede reducir la

motivacion interna.

Para evitar ello, se debe desarrollar recompensas intrinsecas y extrinsecas,
vincular correctamente la retribucion | desempefio (inclusive usando internet),

promover el desarrollo del recurso humano, la direccion debe lograr la confianza de
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los trabajadores y propagar la mentalidad que el desempefio marca la diferencia.

Los planes de retribucién del desempefio se miden a nivel micro (individual
0 equipo con primas, bonos, gratificaciones, premios) y macro (unidad de negocio
con reparto de ganancias, primas, bonos, u organizacién, con participacion de
beneficios o capital social). Los planes individuales funcionan cundo se puede
determinar exactamente, lo que ha realizado cada empleado, en labores
autébnomas, cuando se fomenta la competencia. Cuando se trabaja en equipo la
recompensa grupal fomenta la cohesiéon del equipo y es mas facil medir
rendimiento, hay que tener cuidado eso si, con el oportunismo (los flojos),
asimismo, puede haber desmedida competencia entre equipos que afecten a los
objetivos finales. En equipo se trabaja mejor cuando las personas son menos
dependientes de la supervision, la tecnologia permite separar la labor en grupos,
los empleados estan intrinsecamente motivados, la empresa insiste en fomentar
los objetivos del grupo, se reunen personas de diferentes experiencias que
contribuyen a los objetivos (Gomez-Mejia et al, 2016).

2.2.2.11. Dimensiones e Indicadores de la variable desempefio

Dimensién 1: calidad

Tener un desempefio laboral de calidad, implica mejorar el mismo, lo cual es
uno de los principales aspectos a lograr, es decir, una tener una mayor productividad
y tener un clima laboral positivo. Para obtener un desempefio de calidad, los
directivos deben: transmitir al personal objetivos y estrategias a seguir, tomar el
tiempo dedicado de los trabajadores, su organizacion y compromiso, reconocer el
esfuerzo de todos y medir el desempefio con efectividad. (Agami, 2015). Asimismo,
se deben establecer programas de capacitacion, de promocién de cargos, de

esparcimiento y salud mental y programas de incentivos (Polo, 2018).

57



1) Indicadores objetivos

Los principales objetivos del desempefio laboral estan disefiados para

mejorar los siguientes aspectos (Chiavenato, 2017):

- Calidad, produccion totalmente exenta de errores ofreciendo servicios y
productos dentro de las especificaciones, cumpliendo con las expectativas y

objetivos que tiene la empresa.
- Velocidad, prontitud y tiempo de entrega reducido.
- Confiabilidad, produccién correcta y entrega segura y confiable.

- Flexibilidad, a través de la capacidad de mejora continua y la innovacion en

productos y servicios.
- Costos, producciéon de bajo costo para garantizar precio.

Todas estas cuestiones deben ser analizadas con anticipacion, puesto que
responden de manera satisfactoria, el desempefio tendra condiciones para permitir
el resultado deseado. El desempefio es el resultado, y el resultado es lo mas
importante en una empresa. (Chiavenato, 2017).

2) Indicadores expectativas

Las expectativas se refieren a lo que la organizacion espera de sus

trabajadores.

Para que coincida lo que el trabajador brinda con lo que la empresa espera
es importante saber qué buscan las empresas de los trabajadores, dependiendo
del cargo por supuesto. En la exigencia del mercado actual las empresas solicitan
caracteristicas en sus empleados que permitan lograr los objetivos y mejorar el
rendimiento de la organizacion, entre ellas estan, que sean auténticos, con actitud
y motivacion, comprometidos, adaptables, polivalentes, tener capacidad de
negociacion, de trabajo en equipo, positivos, gestionar problemas y tener pasion
por lo que hacen. (ORH,2019).

De otro lado, los clientes que reciben algin servicio o atencion de parte de
los colaboradores de una empresa tienen la expectativa de recibir y percibir las

instalaciones fisicas, equipos, empleados y materiales de comunicacion
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adecuados, desean fiabilidad en recibir el servicio prometido de forma precisa, que
les ayuden y solucionen rapido los problemas, que el colaborador conozca el
servicio prestado, tenga cortesia, transmita confianza y finalmente brinde una
atencion individualizada. (Calidad & Gestién, 2020).

3) Indicadores equipos

Un equipo es un conjunto de maquinas o dispositivo para llevar a cabo
diversas tareas. Los trabajadores requieren equipos para cumplir su funcion, segun
el area al cual pertenezcan. El equipo de oficina esta conformado por el equipo de
oficina suele estar compuesto de computadoras, celulares, teléfonos, impresoras

con escaner, etc. (definicion.de,2020).

En las industrias también se requieren equipos, en la industria de alimentos
por ejemplo los equipos son despulpador, secador, trillador, colador, concentrador
entre otros. (FAO,2020). Y en metal mecanica por ejemplo son equipos de manejo
de rollos, de cillazado, de doblado, punzado, soldado, de limpieza, pintura, de aire
acondicionado, de laboratorio, de empaquetado, de piedra, de papel, de reciclaje,
etc. En todos los casos son dispositivos vitales para realizar la respectiva labor que

se tenga que realizar. (Machine Tools, 2020).
Dimension 2: cantidad

Una cantidad es una caracteristica de medida de algo. En la organizacién
del trabajo y designacion de puestos laborales este debe ser organizado de manera
de buscar sea productivo. Buscando la productividad se debe considerar cantidad

de trabajo asignada, tiempo para cumplir el trabajo y recursos para lograrlo.

Existen estudios de la cantidad o carga laboral que se asigna a un trabajador
para mejorar la productividad del trabajo. Son los estudios de cargas laborales cuyo
objetivo general es determinar de manera técnica el volumen de trabajo, que se

deriva del desarrollo de los diferentes procesos y procedimientos (UNAL, 2013).
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1) Indicadores cantidad y tiempo

Para el estudio de cargas laborales se requieren formatos de procedimientos
de cada tareay el manual de funciones de la organizacién. En esta asignacion de
carga la cantidad de labor asignada y tiempo para ejecutarla van de la mano. Se
mide el desarrollo de actividades o tareas relacionadas con los procedimientos y
procesos de las distintas areas en funcién del tiempo estandar de ejecucion de cada
actividad (registrada en el manual de procedimientos) y la frecuencia (en un periodo
de tiempo determinado: dias, horas, minutos) con que se desarrolla cada actividad

del procedimiento.

Para el estudio de cargas laborales, se debe planear (disefiar el recojo de
datos, sensibilizar a los trabajadores), recoger los datos, analizar la informacion y

presentar el informe técnico final.

Se pueden evaluar por ejemplo (por estandarizacion de tiempos) 1. Cantidad
promedio de veces que se repite la tarea en un mes 2. Tiempo minimo de
realizacion de la tarea: en minutos, horas o dias 3. Tiempo promedio de realizacion
de la tarea: en minutos, horas o dias 4. Tiempo maximo de realizacion de la tarea:
en minutos horas o dias 5. Cantidad de productos generados en el mes: Cantidad
de servicios o productos, resultado de las actividades. Y con ello se puede

completar el formato de carga laboral. (UNAL,2013).
2) Indicadores recursos

Un recurso es cualquier elemento usado para conseguir un determinado fin.
Existen recursos naturales (renovables como la luz solar y el viento, y no renovables
como minerales y petréleo) y recursos productivos. Son aquellos medios
disponibles para desarrollar un determinado proceso productivo. Lo recursos
productivos pueden clasificarse en dos: recursos humanos (conjunto de
trabajadores de una organizacién) y recursos materiales: (bienes materiales usados
para el proceso productivo, tales como insumos, bienes de capital, infraestructura,
etc.). Luego de ello, estan la planificacion de los recursos especificos que se le
brinda a un trabajador de cada area para desempefiar su tarea (PC, herramientas,
papeles, etc). Estos recursos deben ser los adecuados y Optimos para contribuir

con la productividad y desempefio. (Economipedia,2020).

60



Dimension 3: relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales ocupan un lugar importante en la sociedad,
debido a que se convive y alterna cada dia con diversas personas, las cuales tienen
puntos de vista, ideas, metas, percepciones diferentes, debido a ello se requiere de
una convivencia y manejo para llevarlas de la mejor manera. Denominadas también
relaciones humanas o relaciones interpersonales, son aquellas se establecen entre
por lo menos dos personas y son parte esencial de la vida del ser humano. Tienen

un papel fundamental en el desarrollo de los seres humanos. (Montes, 2016).
1) Indicadores trabajo en equipo

El trabajo en equipo es aquel realizado por un grupo de personas que poseen
habilidades complementarias y que ejecutan una tarea y que buscan objetivos
determinados. En la esencia del equipo, esta la blusqueda de resultados.

Algunos beneficios del trabajo en equipo son: que permite combinar talentos
de distinta formacion al formar equipos multifuncionales creando soluciones mas
creativas e innovadoras al observar los problemas desde distintos angulos. Cada
uno de los participantes, aporta algo desde su conocimiento, fluye mejor el proceso
de toma de decisiones, permite que sus integrantes desarrollen su potencialidad
ampliando ademas sus capacidades, es mas motivador que el trabajo individual.
Se favorece por las relaciones interpersonales, mejora la gestién del conocimiento
en la empresa, desarrolla un estilo de liderazgo abierto y descentralizado.
(Ceupe,2020).

2) Indicadores manejo de conflictos

El conflicto natural en las relaciones humanas, es parte de las relaciones
individuales y sociales. El conflicto humano, por si solo, no implica violencia, mas
bien es una manera a través de la cual se maneja y resuelve con un resultado
positivo. El conflicto debemos verlo como una oportunidad, donde todos podemos
acercarnos, aprender y crecer. EI manejo de conflictos busca una resoluciéon que
en ciertas instancias puede involucrar mediacion, negociacion (entre ambas
partes), conciliacion (con un tercero) o arbitraje (define una solucion obligatoria a

las partes). (salud.gob.sv,2017).
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Los 8 pasos para el manejo y solucion de conflictos son: crear una atmdsfera
afectiva, clarificar percepciones, apuntar a necesidades individuales y compartidas,
construir un poder positivo compartido, mirar al futuro, luego aprender del pasado,
generar opciones, hacer acuerdos mutuamente beneficiosos. (Giza Gune, 2016).

3) Indicadores comunicacion

La comunicacidn se caracteriza por ser un proceso de intercambio de
informacion entre seres vivientes. Existen elementos de la comunicacion (emisor,
receptor, mensaje, codigo, canal) para que esta se efectle. La comunicacién se
retroalimenta, es bidireccional o unidireccional, puede tener muy distintos
propésitos, pero mayormente se trata de generar una respuesta deseada en el
interlocutor. No existe forma de vida que no se comunique. Los tipos de

comunicacién son verbal, no verbal y bioquimica. (concepto, 2020).

Las funciones de la comunicacion son informativa, formativa, persuasiva,
expresiva. Las barreras que se pueden presentar son barreras del emisor, del canal

y del receptor.

Las ventajas de una buena comunicacién en el trabajo son que evita
conflictos, desaparecen barreras interpersonales, aumenta productividad y mejora
perspectivas de carrera. Para tener una comunicacion efectiva en el trabajo se debe
tener una actitud abierta, claridad, respeto, admitir errores, y, se deben promover
reuniones, documentos escritos, charlas cara a cara, actitud amistosa y

entrenamiento. (ionos, 2019).
2.3. Definicion de términos basicos

Analisis ocupacional: accion que consiste en identificar las actividades y factores
técnicos que constituyen una ocupacion. Comprende la descripcidn de las tareas a
realizar, asi como los conocimientos y calificaciones requeridos para

desempefiarse con eficacia en una ocupacion (Sence,2020).

Aprendizaje: es el proceso mediante el cual el individuo adquiere conocimiento de

su medio y sus relaciones durante el transcurso de su vida. (Chiavenato, 2017).

Auto-evaluacion: evaluacion personal de uno mismo durante la evaluacién del

rendimiento. Se usa como herramienta para potenciar el crecimiento personal de
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los empleados y conocer las causas de limitaciones a la hora de conseguir
objetivos. (Factorial,2020).

Calidad de la capacitacién: cualidad del proceso de capacitacion que permite
lograr competencias efectivas que mejoren su productividad para su incorporacion

0 permanencia laboral. (Sence,2020).

Cambio organizacional: proceso a través del cual una organizacion llega a ser de
modo diferente de lo que era en un momento dado anterior. Direccién acorde a los

objetivos de la organizacion. (HBO Consulting, 2020).

Cantidad: porcion de una magnitud. Cierto numero de unidades. NUmero que

resulta de una medida u operaciéon. (RAE,2019).

Capital humano: conjunto de conocimientos, habilidades, experiencias, contactos

e ideas que tienen los trabajadores de una empresa. (HBO Consulting, 2020).

Comunicacioén: acto voluntario de transmision de informacion entre seres vivos.
(concepto,2020).

Conflicto colectivo: conflicto surgido por la discusion de derechos y obligaciones
de los trabajadores y trabajadoras de una empresa. (HBO Consulting, 2020).

Dimension: Aspecto del desempefio que determina un rendimiento eficaz en el
trabajo (Gomez-Mejia, 2016)

Disciplina: se entiende por disciplina (del latin discipulus, “discipulo, estudiante”) a
una manera coordinada, ordenada y sistematica de hacer las cosas.
(concepto.de,2020).

Equipo: grupo de seres humanos reunidos organizados que trabajan en conjunto
para alcanzar una meta en comun. Conjunto de maquinas y dispositivos que se
necesitan para llevar a cabo tareas propias de una oficina o lugar.
(definicion.de,2020).

Evaluacion del desempefio: es la identificacion, medida y gestion del rendimiento

de los recursos humanos de las organizaciones. (GoOmez-Mejia,2016).

Habilidad: capacidad para realizar cualquier operacion (actividad) sobre la base de

Su experiencia anteriormente recibida. (Aguilar & Marlo, 2016).
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Horario laboral: horario en el que se desarrolla la jornada laboral y que viene

determinado por la empresa donde uno labora. (HBO Consulting, 2020).

Iniciativa: la palabra iniciativa proviene del latin “initiatus”, palabra integrada por el
prefijo “in” = “dentro” o “interno” y por “initium” = “comienzo”. Por ello podemos decir
que la iniciativa es un poder o facultad interior que hace que algunas personas
inicien proyectos propios o busquen soluciones a problemas de modo autbnomo y

con decision de cambio. (deconceptos.com,2020).

Know how: término anglosajon «saber hacer». Se refiere al conjunto de técnicas,
conocimientos, métodos y habilidades de una persona o entidad relacionados con

la experiencia. (Factorial,2020).

Liderazgo: influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas
para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comuan. (Aguilar & Marlo,
2016).

Manejo de conflictos: se denomina soluciébn de conflictos o resolucién de
conflictos al conjunto de técnicas y habilidades que se ponen en préactica para
buscar la mejor solucion, no violenta, a un conflicto, problema o malentendido que

existe entre dos o mas personas e, incluso, personal. (salud.gob.sv ,2017).

Necesidades de la capacitacién: es un proceso de investigacion que establece
las carencias y deficiencias cuantificables o mesurables existentes en los
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador referente a una norma o
patron de desempefo establecido como requerimiento del cargo por la empresa.
(Umifa, 2017).

Negociacion colectiva: negociacion de las condiciones laborales de un conjunto
de trabajadores por parte de sus representantes sindicales con el fin de llegar a un
acuerdo en cuanto a las condiciones laborales de los trabajadores. (HBO
Consulting, 2020).

Objetivos: es vital que todos los individuos de la organizacién sepan lo que se

espera de cada uno de ellos para el logro de los objetivos. (Chiavenato, 2017).

Plan de capacitacién: la capacitacion es el conjunto de medios que se organizan

de acuerdo a un plan, para lograr que un individuo adquiera destrezas, valores o
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conocimientos tedricos, que le permitan realizar ciertas tareas o desempefarse en

algun ambito eficazmente. (Umifia,2017).

Productividad: la capacidad o el nivel de produccion por unidad de trabajo o de

equipos industriales. (Aguilar & Marlo, 2016).
Recurso: medio utilizado para consegur un objetivo. (Economipedia,2020).

Relaciones Interpersonales: son vinculos o lazos entre las personas integrantes
de una comunidad, que resultan imprescindibles para el desarrollo integral del ser
humano. A través de ellas, intercambiamos formas de sentir la vida, perspectivas,
necesidades y afectos donde entra en juego la interaccion con el medio ambiente

(que significado, 2020).

Rendimiento laboral: situacion en que el trabajador manifiesta sus competencias
laborales tales como conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias

productivas y de servicios de la empresa. (Aguilar & Marlo, 2016).

Tiempo: magnitud fisica que permite ordenar la secuencia de los sucesos,
estableciendo un pasado, un presente y un futuro, y cuya unidad en el sistema
internacional es el segundo. (RAE,2019).

Toma de decisiones: es el proceso de evaluar y elegir, por medio del
razonamiento y la voluntad, una determinada opcion en medio de un universo de
posibilidades, con el propésito de resolver una situacion especifica

(significados.com,2018).

Trabajo en equipo: es el trabajo que se realiza en un equipo. Un equipo es un
conjunto de personas con gque se complementan y que realizan unas actividades
para alcanzar resultados comunes. Un equipo esta conformado por personas con
habilidades complementarias que deben alcanzar un objetivo comun vy el trabajo
conjunto permite ese proposito (Ceupe,2020).
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en
la Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre la transmision de informaciéon y el desempefio laboral

en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Existe relacion entre el desarrollo de las habilidades del personal y el

desemperio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Existe relacion entre el desarrollo de las actitudes del personal y el

desemperio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.
Variables de estudio.

3.2.1. Definicion conceptual

3.2.1.1. Capacitacion del personal

Chiavenato (2017) se refiere a la capacitacion como el proceso formativo de

corto plazo, en el cual la persona adquiere conocimiento, desarrolla habilidades y

actitudes en relaciébn a un puesto o funcién de trabajo, en ese sentido, la

capacitacion del personal es de importancia porque genera personal especializada

en sus tareas de la empresa.

3.2.1.2. Desempeiio laboral

Chiavenato (2007), citado en Rojas, F., (2018) conceptualiza al desempefio

laboral como la capacidad o potencial que un colaborador posee, para un

determinado cargo o funcion, tomando en cuenta su valor, excelencia y cualidades

de la persona.
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3.2.2. Definicién operacional
3.2.2.1. Capacitacion del personal

Es el proceso formativo de corto plazo, con el cual la persona adquiere
conocimiento, desarrolla habilidades y actitudes en relacion a un puesto o funcion
de trabajo, en ese sentido, la capacitacion del personal es de importancia porque
genera personal especializada en sus tareas de la empresa. Para la recoleccion de
datos se empled la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario. Esta

variable se analiz6 y estudié empleando las siguientes dimensiones e indicadores:

Tabla 1.
Capacitacion del personal
DIMENSIONES INDICADORES
APRENDIZAJE
TRANSMISION DE LA INFORMACION PRACTICA
OPORTUNIDAD
TAREAS
DESARROLLO DE LAS HABILIDADES DESTREZA
CONTROL
INICIATIVA
DESARROLLO DE LAS ACTITUDES DISCIPLINA

TOMA DE DECISION

3.2.2.2. Desempeiio laboral

Es la ejecucion de actividades propias de una funcion, obligacion o puesto,
es decir la forma en que los colaboradores, de una determinada organizacion,
realizan sus funciones y/o labores. También se puede decir, que es el proceso que
determina el grado de logro de los objetivos laborales dentro de la organizacion.
Para la recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y el instrumento
cuestionario. Esta variable se analizé y estudi®6 empleando las siguientes

dimensiones e indicadores:
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Tabla 2.
Desempefio laboral

DIMENSIONES INDICADORES
OBJETIVOS
CALIDAD EXPECTATIVAS
EQUIPOS
CANTIDAD
CANTIDAD TIEMPO
RECURSOS
TRABAJO EN EQUIPO
RELACIONES
MANEJO DE CONFLICTOS
INTERPERSONALES

COMUNICACION

3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

La presente investigacion fue de tipo aplicada pues se aplic6 de manera
practica en la organizacion y contribuye a solucionar un problema. Tuvo un nivel
correlacional, esto ultimo, porque se pretendié asociar y medir la relacién en

términos estadisticos que existe entre variables.

Herndndez Sampieri & Mendoza Torres (2019) la finalidad del estudio
correlacional fue conocer en un contexto particular el grado o relacién de asociacion

gue existe entre dos 0 mas conceptos, variables o categorias.

En ese sentido, la investigacién fue correlacional porque se estudio la
relacion gque existe entre la capacitacién del personal y desempefio laboral en la

empresa Panther Security S.A.C.

Herndndez Sampieri & Mendoza Torres (2019) la ruta cuantitativa es
conveniente para evaluar las ocurrencias o magnitudes de los fenémenos y probar

hipétesis.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que se han aplicado
encuestas a los trabajadores, se ha recolectado y organizado la data numérica y se

ha analizado estadisticamente para poder saber la relaciébn que existe entre las
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variables.
3.4. Disefo de lainvestigacion

Herndndez Sampieri & Mendoza Torres (2019) la investigacidbn no
experimental es el estudio que se realiza a las variables sin haberlas manipulados

y que solo se puede observar los fendmenos en su ambiente natural para analizalo.

El disefio de la presente investigacion fue no experimental porque nuestro
propésito fue solo observar lo que esta ocurriendo con respecto a nuestras

variables, en el que no se ha intervenido en el estudio. Es de corte transversal.
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La presente investigacion tuvo como poblacion al personal de la empresa
Panther Security S.A.C, la cual estd conformada por 6 administrativos y 39
operativo, de ambos sexos. Con un total de 45 personas.

3.5.2. Muestra

Para la presente investigacion se ha utilizado la muestra censal ya que se
ha trabajado con toda la poblacién por ser relativamente pequeiia.

En ese sentido, se ha trabajado con 45 personas siendo el total de la

empresa Panther Security S.A.C.
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Tabla 3.

Ficha técnica de recoleccién de datos

Nombre del instrumento

Autor de la ficha

Ao de la elaboracion
Dirigido

Tiempo de aplicacion
Método de recoleccion
Periodo de recoleccion

Procedimiento de seleccion

Método de muestreo
Confianza

Error muestral

Encuesta sobre la capacitacién del personal y
su relacion con el desempefio laboral en la
empresa Panther Security S.A.C.

Diana del Pilar Maravi Romero

2019

Personal de Panther Security S.A.C.
20 a 30 minutos

Encuesta

5 dias calendarios

Toda la poblacion de la empresa Panther
Security S.A.C.
Muestra Censal

Alfa de Cronbach 78.6%

Ninguno no existe error

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 4.

Ficha técnica de recoleccion de datos

Encuesta sobre la capacitacion del personal y su

Nombre del instrumento relacion con el desempefio laboral en la empresa
Panther Security S.A.C.

Autor de la ficha Diana del Pilar Maravi Romero

Afo de la elaboracioén 2019

Dirigido Personal de Panther Security S.A.C.

Tiempo de aplicaciéon 20 a 30 minutos

Método de recoleccién Encuesta

Periodo de recoleccién 5 dias calendarios

Procedimiento de Toda la poblacién de la empresa Panther Security
seleccion S.A.C.

Método de muestreo Muestra censal

Confianza Alfa de Cronbach 74.5%

Error muestral Ninguno no existe error

Fuente: Elaboracion propia
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion se ha aplicado la técnica de la encuesta, la que
estuvo conformada por dos partes; una para la variable capacitacion del personal y
la otra para la variable desempefio laboral, donde se presentd una serie de

preguntas escritas proporcionadas a los encuestados.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se ha aplicado el instrumento de recoleccion de
datos denominado cuestionario, el cual estuvo compuesto por una serie preguntas
correspondiente a la variable capacitacion del personal y a la variable desemperfio

laboral.
3.6.2.1. La confiabilidad del instrumento

Se uso el alfa de Cronbach para el andlisis de fiabilidad del instrumento y

para determinar la validez del mismo, el certificado de validez de contenido de

instrumento.
Tabla 5.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
, 786 36

Fuente: Elaboracién Propia

El coeficiente de alfa de Cronbach obtenido a= 78.6%, el cual nos indica que

la encuesta en su version de 36 items tuvo una considerable confiabilidad.
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3.6.2.2. Validez del instrumento

Tabla 6.
Validacion de expertos

Dr. Aybar Huaman, Justiniano Experto Metodologico y Tematico

Dr. Perales Sanchez Anaximandro Odilo Experto Metodologico

Fuente: Elaboracion propia

3.7. Métodos de andlisis de datos

En la presente investigacion se aplicaron los métodos cuantitativos basado
en la estadistica descriptiva, los cuales nos han servido para describir, analizar,
resumir y graficar los datos conseguidos acerca de las variables a través de la
encuesta. Después de aplicadas las encuestas se realiz6 el procesamiento de la
informacion empleando el proceso estadistico statistical package for the social
sciences (SPSS) version 24 y/o el programa de calculos excel 2016 para windows
8 0 10 y una computadora multimedia para la realizaciéon de cuadros y gréaficos

estadisticos para su respectivo analisis, interpretacion y presentacion

Se efectud contrastacion de hipoétesis (prueba de hipoétesis). La hipétesis
nula (no existe relacion entre las variables), con la hipétesis alternante (si existe).

Se uso la prueba X 2 (chi-cuadrado) a un nivel de significacion del 0.05.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion tuvo como fundamento a la moral y la ética, ya que
se trabaj6é con responsabilidad y honradez a la hora de elaborar esta investigacion
respetando los parametros establecidos.

Asimismo, para la recoleccién de datos e informacién del presente se
realizaron las autorizaciones correspondientes a la empresa Panther Security

S.A.C., respetando a los trabajadores como a la empresa.

Respecto al desarrollo de las encuestas fue admitida por los trabajadores y

se respeto la opinion cada uno de ellos.
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V. RESULTADOS

4.1. Confiabilidad de los instrumentos de medicién (coeficiente alfa de

Cronbanch)

La prueba de fiabilidad del instrumento con el coeficiente alfa de Cronbach

mostro los siguientes resultados para cada variable:

Fiabilidad variable capacitacion de personal

Tabla 7.
Resumen de procesamiento de casos
Nro %
Vélido 45 100,0
Casos :
Excluido 0 ,0
Total 45 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 786 18

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la tabla de interpretacion el alpha de Cronbach para la
variable capacitacion de personal el instrumento presenté un 0.786 (78.6% de

confiabilidad) la cual fue calificada como aceptable y el instrumento se pudo aplicar
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Fiabilidad variable desempeiio laboral

Tabla 9.
Resumen de procesamiento de casos
Nro %
Vélido 45 100,0
Casos :
Excluido 0 ,0
Total 45 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 745 18

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la tabla de interpretacion el alpha de Cronbach para la
variable desempefio Laboral el instrumento presentd un 0.745 (74.5% de

confiabilidad) la cual fue calificada como aceptable y el instrumento se pudo aplicar.

£ 0,9, el instrumento de medicion es excelente;
£ Entre 0,9-0,8, el instrumento es bueno;

% Entre 0,8- 0,7, el instrumento es aceptable;

2 Entre 0,7- 0,6, el instrumento es débil;

¥ Entre 0,6-0,5, el instrumento es pobre; y si

£ <0,5, no es aceptable

FIGURA 1 Interpretacion de slpha de Cronbach
Fuente: George y Mallery 1995 citados por QBS, 2014
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4.2. Analisis descriptivo de la primera variable

Variable: capacitacion del personal

Tabla 11.
Capacitacion del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 2 4% 4%
Medio 39 87% 91%
Alto 4 9% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracién propia

Niveles de la variable
Capacitacion de personal

Figura 1. Capacitacion del personal
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 4% del personal encuestado
considera baja la capacitacién del personal, mientras que el 87% considera que la

capacitacion del personal es media, y el 4% considera como alta.
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Dimensién 1: transmision de la informacion

Tabla 12.
Transmision de la informacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 6 13% 13%
Medio 37 82% 96%
Alto 2 4% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Niveles de la D1 Transmision de la informacion

lZf/ 7 V—

Figura 2. Transmision de la informacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 13% del personal encuestado
considera baja la transmisién de informacion, mientras que el 82% lo considera

como media y el 4% considera como alta.
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Dimensiéon 2: desarrollo de habilidades

Tabla 13.
Desarrollo de habilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 2 4% 4%
Medio 42 93% 98%
Alto 1 2% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Niveles de la D2 Desarrollo de habilidades

Figura 3. Desarrollo de habilidades
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 4% del personal encuestado

considera bajo el desarrollo de habilidades, mientras que el 93% considera como

medio y el 4% considera como alto.
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Dimensiéon 3: desarrollo de actitudes

Tabla 14.
Desarrollo de actitudes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 2 4% 4%
Medio 34 76% 80%
Alto 9 20% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Niveles de la D3 Desarrollo de actitudes

Figura 4. Desarrollo de actitudes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 4% del personal encuestado
considera bajo el desarrollo de actitudes, mientras que el 76% considera como

medio y el 20% considera como alto.

78



4.3. Andlisis descriptivo de la segunda variable

Variable 2: desempefio laboral

Tabla 15.
Desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 0 0% 0%
Medio 24 53% 53%
Alto 21 47% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 0% del personal encuestado
considera bajo el desempefio laboral, mientras que el 53% considera como medio

y el 47% considera como alto.

79



Dimension 1: calidad

Tabla 16.
Calidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 0 0% 0%
Medio 25 56% 56%
Alto 20 44% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Niveles de la D1 Calidad

Figura 6. Calidad

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 0% del personal encuestado
considera baja la calidad, mientras que el 56% considera como media y el 44%

considera como alta.
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Dimensiéon 2: cantidad

Tabla 17.
Cantidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 0 0% 0%
Medio 19 42% 42%
Alto 26 58% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Cantidad
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 0% del personal encuestado

considera baja la cantidad, mientras que el 42% considera como media y el 58%

considera como alta.
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Dimension 3: relaciones interpersonales

Tabla 18.
Relaciones interpersonales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Bajo 2 4% 4%
Medio 23 51% 56%
Alto 20 44% 100%
Total 45 100%

Fuente: Elaboracion propia

Niveles de la D3 Relaciones Interpersonales

/’ 7
/ Z :
4 D . >
v 7 ~ /
/ / g L/

Figura 8. Relaciones interpersonales
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo con el resultado se aprecia que el 0% del personal encuestado
considera bajas las relaciones interpersonales, mientras que el 51% considera

como medias y el 44% considera como altas.
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4.4. Contrastacion de hipétesis
4.4.1. Contrastacion de hipoétesis general

Hipotesis nula Ho:

No existe relacidén entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral
en la Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Hipotesis alternante Ha:

Existe relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en
la Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Chi cuadrado

Para los 45 encuestados a un nivel de confiabilidad de 95% y un nivel de

significancia de 5% el chi cuadrado muestra:

Tabla 19.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson  325,688a 224 ,000
Razon de verosimilitud 160,498 224 1,000
Asociacion lineal por 35,134 1 ,000
lineal
N de casos validos 45

a. 255 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.
Fuente: Elaboracién propia

Donde valor critico observado 0.000 < 0.05 y, ademas, por ende, se rechaza
la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternante, que manifiesta que si existe

relacion entre las variables independiente y dependiente.

Existe relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en
la Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

83



Rho de Spearman

Tabla 20.
Correlaciones entre capacitacion de personal y desempefio laboral

CAPACITACION DESEMPERNO
DE PERSONAL LABORAL

Rho de V1. Coeficiente de 1,000 ,887**
Spearman  CAPACITACION correlacion
DE PERSONAL  Sig. (bilateral) : ,000
N 45 45
V2. Coeficiente de ,887** 1,000
DESEMPENO  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

El chi cuadrado muestra que existe relacion entre las variables, pero no en
qgué grado o nivel. El rho de Spearman muestra ese grado o nivel. La relacién entre
la variable capacitacion de personal y la variable desempefio laboral present6 un
coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.887 (88.7%) lo cual indica una

correlacion positiva alta (tabla 18.1).

Tabla 21.
Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman
Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion mila
0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos 2015
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4.4.2. Contrastacion de hipoétesis especificas
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la transmisién de informacion y el desempefio

laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Ha: Existe relacion entre la transmision de informacion el desempeiio laboral en

la empresa Panther Security S.A.C. en el aio 2019.
Chi cuadrado

Para los 45 encuestados a un nivel de confiabilidad de 95% y un nivel de

significancia de 5% el chi cuadrado muestra

Tabla 22.
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 140,5802 112 ,035
Razén de verosimilitud 108,557 112 574
Asociacion lineal por lineal 18,904 1 ,000

N de casos validos 45

a. 136 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.
Fuente: Elaboracion Propia

Donde valor critico observado 0.035 < 0.05 y ademas:
X2 140.580 > X2(0.05,112g)) 137.677

Por ende, se rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternante,
que manifiesta que existe relacion entre la transmisién de informacion y el

desempenio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.
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Rho de Spearman

Tabla 23.
Correlaciones entre transmision de la informacion y desempefio laboral
D1. V2.
TRANSMISION .
DE LA DESEMPENO
INFORMACION LABORAL
Rho de D1. Coeficiente de 1,000 ,B673%*
Spearman TRANSMISION L
DE LA correlacién
INFORMACION Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
V2. . Coeficiente de 673 1,000
DESEMPENO correlaciéon
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Fuente: Elaboracion Propia

La relacion entre la D1 transmision de informacién y la variable desempefio

laboral present6 un coeficiente de correlacién rho de Spearman de 0.673 (67.3%)

lo cual indica una correlacion positiva moderada (Tabla 18.1).

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de las habilidades del personal y el

desemperio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Ha: Existe relacion entre el desarrollo de las habilidades del personal y el

desemperio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Chi cuadrado

Para los 45 encuestados a un nivel de confiabilidad de 95% y un nivel de

significancia de 5% el chi cuadrado muestra
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Tabla 21.
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 184,574% 112 ,000
Razén de verosimilitud 95,287 112 871
Asociacion lineal por lineal 28,237 1 ,000

N de casos validos 45

a. 136 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.
Fuente: Elaboracion Propia

Donde valor critico observado 0.000 < 0.05 y ademas:
X2 184.574 > X2(0.05, 112¢l) 137.677

Por ende, se rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alternante,
gue manifiesta que si existe relacion entre la D2 desarrollo de habilidades con el

desemperio laboral.
Rho de Spearman

Tabla 24.
Correlaciones

D2. V2.

DESARROLLO  DESEMPERO
DE HABILIDADES | ABORAL

Rho de b2. Coeficiente de 1,000 ,794**
Spearman - pESARROLLO correlacién
DE Sig. (bilateral) . ,000
HABILIDADES N 45 45
V2. . Coeficiente de 794" 1,000
DESEMPENO L.
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 45 45

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

La relacion entre la D2 desarrollo de habilidades y la variable desempefio
laboral presento un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.794 (79.4%)
lo cual indica una correlacion positiva alta (tabla 18.1).
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacién entre el desarrollo de las actitudes del personal y el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Ha: Existe relacion entre el desarrollo de las actitudes del personal y el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019.

Chi cuadrado

Para los 45 encuestados a un nivel de confiabilidad de 95% y un nivel de

significancia de 5% el chi cuadrado muestra

Tabla 25.
Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 150,655% 112 ,009
Razon de verosimilitud 104,957 112 ,669
Asociacién lineal por lineal 30,085 1 ,000
N de casos validos 45

a. 136 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,02.
Fuente: Elaboracion Propia

Donde valor critico observado 0.009 < 0.05 y, ademas

X? 150.655 > X2 137.677
Calculado tabla (0.05,112gl)

Por ende, se rechaza la hipétesis nula, aceptando la hipotesis alternante,
gue manifiesta que si existe relacion entre la D3 desarrollo de actitudes con el

desemperio laboral.
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Rho de Spearman

Tabla 26.
Correlaciones entre desarrollo de actitudes y desempefio laboral

D3. V2.
DESARROLLO DESEMPENO
DE ACTITUDES LABORAL

Rhode D3. DESARROLLO Coeficiente de 1,000 ,830**
Spearma DE ACTITUDES correlacién
n Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
V2. DESEMPENO Coeficiente de ,830** 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

La relacion entre la D3 desarrollo de actitudes con la variable desempefio

laboral present6 un coeficiente de correlaciéon rho de Spearman de 0.830 (83.0%)

lo cual indica una correlacion positiva alta (tabla 18.1).
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V. DISCUSION

La presente discusidon se basO en el estudio de la relacion entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral en la empresa Panther Security
S.A.C.

Una vez creados los cuestionarios, uno para capacitacion del personal y otro
para el desempefio laboral, estos fueron aprobados y validados en pertinencia,
relevancia y claridad por los jueces expertos. Posteriormente, se procedio a realizar
el test de confiabilidad con el alfa de Cronbach mostrando un resultado de 0.786
(78.6% de confiabilidad) para la variable capacitacion del personal con lo la cual el
instrumento fue calificado como aceptable, y de la misma manera para la variable
desempefio laboral donde el instrumento presenté un 0.745 (74.5% de
confiabilidad) por lo que fue calificado también como aceptable y se pudo aplicar.

La estadistica descriptiva presentoé las tablas de frecuencia y graficos por
cada variable (V1y V2) y las respectivas dimensiones de cada una (D1, D2 y D3),
para ello, se efectud la baremacion (anexo 9.6) de los datos y se tuvieron que
establecer los rangos bajo, medio y alto, se determiné entonces, los puntajes

alcanzados en cada rango de manera numérica y porcentual.

Respecto a la variable independiente capacitacion de personal, el 4% del
personal encuestado considerd en un nivel bajo la capacitacion del personal,

mientras que el 87% considerd que era medio y el 4% la consider6 como alto.

Respecto a la dimension transmision de la informacion, el 13% del personal
encuestado considero baja la misma, mientras que el 82% la consider6 como media
y el 4% como alta. Sobre la dimension desarrollo de habilidades, se observé que el
4% del personal encuestado la considerd baja, el 93% media y el 4% alta.
Finalmente, la dimension desarrollo de actitudes fue considerada como baja por el

4% del personal, el 76% la consideré media y el 20% alta.

Respecto a la variable dependiente desempeiio, el 0% del personal
encuestado, se considerd bajo el desempefio laboral, el 53% lo consideré como
medio y el 47% lo consider6 como alto. De manera parecida, para la dimension

calidad el 0% del personal la considers baja el 56% media y el 44% alta. Sobre la
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dimensién cantidad el 0% del personal la consideré baja, el 42% media y el 58%
alta. Finalmente, respecto a la dimensién relaciones interpersonales resultado el

0% del personal encuestado la considero baja, el 51% media y el 44% alta.

En las pruebas de hipdtesis se plantearon la hipétesis nula Ho: no existe
relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral en la Panther

Security

S.A.C. en el afio 2019., Ha: existe relacion entre la capacitacion del personal
y el desempefio laboral en la Panther Security S.A.C. en el afio 2019. Ademas, se
plantearon las hipoétesis especificas para las 03 dimensiones de la variable
capacitacion del personal las cuales fueron: transmision de la informacion,

desarrollo de las habilidades y desarrollo de las actitudes.

En todos los casos, se calculé la prueba de chi cuadrado para los 45
encuestados a un nivel de confiabilidad de 95% y un nivel de significancia de 5%.
Para la hipétesis general se obtuvo un valor critico observado de 0.000 el cual es
menor que 0.05 y se obtuvo el X2 325.688 > X2 259.860 por ende, se rechaza la
hipotesis nula Ho y se acepto la Ha existe relacion entre la capacitacion del personal
y el desempefio laboral en la Panther Security S.A.C. en el afio 2019. La prueba chi
cuadrado muestra que si existe o no relacidbn entre las variables mas no
exactamente en qué nivel o grado, por ello, se realizo el coeficiente de correlacion
de Spearman que arrojé para la variable capacitacién de personal y desempefio
laboral un coeficiente de correlacién rho de Spearman de 0.887 (88.7%) que indico

una correlacion positiva alta. (tabla 18.1).

Analogamente, al evaluar la dimension transmision de la informacién con el

desemperio laboral se obtuvo un valor critico observado = 0.035 es < que 0.05 y

X2 140.580 > X2 137.677, por lo que se rechazé la hipétesis nula

Ho y se aceptd la hipétesis alternante Ha estableciéndose la relacion entre
la transmision de informacion y el desempefio laboral en la empresa Panther
Security S.A.C. en el afio 2019, presentando un rho de Spearman de 0.673 (67.3%)

positivo moderado.

Al evaluar la dimension desarrollo de las habilidades con el desempefio
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laboral, se obtuvo un valor critico observado = 0.000 es < que 0.05y X2 184.574

> X2 137.677, por lo que se rechazé la hipétesis nula Ho y se acepto la hipétesis

alternante Ha, estableciéndose la relacion entre el desarrollo de habilidades con el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019,
presentando un rho de Spearman de 0.794 (79.4%) que indicé una correlacion
positiva alta.(tabla 18.1).

Al evaluar la dimension desarrollo de las actitudes con el desemperio laboral
se obtuvo un critico observado = 0.009 es < que 0.05y X2 150.655 > X2 (0.05,1124)

137.677, por lo que se rechazé la hipétesis nula Ho y se aceptd la hipotesis
alternante Ha estableciéndose la relacion entre el desarrollo de actitudes con el
desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C. en el afio 2019,
presentando un Rho de Spearman de 0.830 (83.0%) que indicd una correlacion
positiva alta.(Tabla 18.1).

Ayala (2018), evaluando las mismas variables generales, encontré también
en su correlacién de Spearman que la gestion de capacitacion se relaciona directa,
alta y significativamente con el desempeiio laboral en el establecimiento de salud
de Atalaya, Region Ucayali, 2018; habiéndose obtenido un coeficiente de

correlacion rho= 0,719 y un p-valor=0,000

Rodriguez (2017), evaluando las mismas variables generales, nos dice que
cuando la capacitacion fue muy buena, el desempefio laboral fue muy bueno con
un 40%. Por otra parte, cuando la capacitacion fue buena, el desempefio laboral
fue bueno con un 5.7%., proporcionando un indice de correlacién significativo de
0.588, el cual fue obtenido mediante la prueba de correlaciébn para datos
paramétricos rho de Spearman; toda vez que el p valor o nivel de significancia es
menor que 0.05, en el presente caso el p valor o nivel de significancia resulto 0.000,
finalmente, se obtuvo la conclusion que evidentemente existe una correlaciéon

moderada entre ambas variables.

Umifa (2017), evaluando las mismas variables generales, nos dice que en
la prueba de hipoétesis el grado de significacion de las variables fue de 0.146,

concluyendo que, si se aplicara un plan de capacitacion entonces, se relacionaria
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significativamente con el desempefio laboral del personal de la empresa Serpetbol
Perd S.A.C. en la sede San Borja 2016. La investigacion concluye también que la
aplicacion adecuada del plan de capacitacion se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral.

Noda (2017), evaluando las mismas variables generales, nos dice que a
través del coeficiente de Pearson obtuvo como resultado que la relacion es alta,
siendo un 0.965 vy el valor de significancia es 0.000, en tal sentido se acepté la
hipotesis alternativa (Hi) y se rechazé la hipétesis nula (Ho); pudiendo decir también
que la capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la Ciudad de Huanuco 2017.

Ortega (2016), evaluando las mismas variables generales, nos dice que ha
determinado que también existe relacion entre la capacitacion y el desempefio
laboral de los conductores en la empresa de transportes urbano linea 4 S.A San
Juan de Lurigancho, 2016; siendo el coeficiente de correlacién rho de Spearman
igual a 0.743** y un Sig. (Bilateral) de 0.000.

Regresando a la estadistica, el chi cuadrado mostré si existia o no, relacién
entre las variables mas no exactamente en qué grado o nivel, por ello se realizo el
coeficiente de correlacion de Spearman que arrojo para las variables capacitacion
del personal y desempefio laboral, una correlacion de 0.887 (88.7%) correlacion
positiva alta (Tabla 18.1). De igual manera se procedio a realizar las combinaciones
de la dimension de la variable capacitacion del personal: la dimensién 1,
transmision de la informacion, la dimension 2, desarrollo de las habilidades y la
dimension 3, desarrollo de las actitudes, cada una de ellas se evalud (en las
sumatorias de los puntajes obtenidos de las encuestas) en pares conjuntamente
con la variable desemperio laboral, mostrando los resultados estadisticos en todos
los casos que si existe relacion (rechazo a la hipétesis nula aceptando la alternante)
y que el grado de correlacion era positivo moderada o positivo alto (segun los

resultados del chi cuadrado y rho de Spearman antes mostrados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determind que existe relacion significativa entre la capacitacion
del personal y el desempefio laboral en la empresa Panther Security S.A.C, con un
valor de sig = 0.000 < a= 0.05, se rechazé la Ho, determinandose una correlacion
positiva alta(r=0.887).

Segunda. Se determind que existe relacion significativa entre la transmision
de la informacién y el desempefio laboral en la empresa Panther Security S.A.C,
con un valor de sig = 0.035 < a= 0.05, se rechaz6 la Ho, determinandose una

correlacion positiva moderada (r=0.673).

Tercera. Se determind que existe relacidn significativa entre el desarrollo de
las habilidades y el desempeiio laboral en la empresa Panther Security S.A.C., con
un valor de sig = 0.000 < a = 0.05, se rechaz6 la Ho, determinandose una
correlacion positiva alta (r=0.794).

Cuarta. Se determind que existe relacion significativa entre el desarrollo de
las actitudes y el desempefio laboral en la empresa Panther Security S.A.C, con un
valor de sig = 0.009 < a = 0.05, se rechaz6 la Ho, determinandose una correlacion
positiva alta (r=0.830).
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VIl.  RECOMENDACION

Primera. Establecer un plan de capacitacion al personal y un manual de
evaluacion de desempefio, donde se involucre a todo el personal para que pueda
asistir a las capacitaciones programadas por la empresa puesto que va influir de
forma positiva en el desempefio de los trabajadores, ya que podrdn mejorar sus
conocimientos, habilidades y actitudes en diferentes aspectos.

Segunda. Capacitar y hacer seguimiento y control para que el personal de
Panther Security S.A.C pueda mejorar los indicadores propuestos para esta
dimension, es decir, que el personal se identifique con los objetivos de la empresa,
y asi pueda superar las expectativas, también puedan mejorar su aprendizaje y
reflejarlos en su desemperio diario. Ello sobre la transmision de la informacion y el

desempeiio laboral.

Tercera. Capacitar, hacer seguimiento y control para que el personal de
Panther Security S.A.C pueda mejorar los indicadores propuestos para esta
dimension, es decir, que el personal mejore la cantidad de tareas que se le ha
asignado, mejorar su destreza y tener control de los recursos que le asignen. Ello

sobre el desarrollo de las habilidades y el desempefio laboral.

Cuarta. Capacitar, hacer seguimiento y control para que el personal de
Panther Security S.A.C pueda mejorar los indicadores propuestos para esta
dimensién, es decir, que el personal tenga iniciativa, consiga trabajar en equipo,
asimismo, puedan tomar decisiones apropiadas en el momento preciso como
también manejar los conflictos que puedan acontecer. Ello sobre el desarrollo de
las actitudes y el desempeifio laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA HIPOTESIS DE LA VARIABLES DE DISENO DE LA POBLACION Y METODO, TECNICAS
PROBLEMA INVESTIGACION INVESTIGACION LA INVESTIGACION MUESTRA E INSTRUMENTOS
INVESTIGACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General No experimental Poblacién Método
¢ Cudl es la relacién entre | Determinar la relacion | Existe relacién entre la Correlacional La presente El método empleado en
la capacitacion del | entre la capacitacion del | capacitacion del personal y La investigacion investigacion la presente

personal y el desempefio
laboral en la empresa
Panther Security S.A.C. en
el afio 20197

personal y el desempefio
laboral en la empresa
Panther Security S.A.C. en
el afio 2019.

el desempefio laboral en la
Panther Security S.A.C. en
el afio 2019.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificos

¢ Cudl es la relacién entre
la transmisién de
informacién y el
desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 20197

¢ Cudl es la relacién entre
el desarrollo de |las
habilidades del personal y
el desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 20197

¢ Cudl es la relacién entre
el desarrollo de las
actitudes del personal y el
desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 20197

Determinar la relacion
entre la transmisién de
informacién y el
desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 2019.

Determinar la relacion
entre el desarrollo de las
habilidades del personal y
el desempenio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 2019.

Determinar la relacion
entre el desarrollo de las
actitudes del personal y el
desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 2019.

Existe relacion entre la
transmisiéon de informacion
y el desempefio laboral en
la empresa Panther
Security S.A.C. en el afio
20109.

Existe relacion entre el
desarrollo de las
habilidades del personal y
el desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 2019.
Existe relacion entre el
desarrollo de las actitudes
del personal y el
desempefio laboral en la
empresa Panther Security
S.A.C. en el afio 2019.

Capacitacion

del Personal

Desempefio
Laboral

sera de enfoque
cuantitativo, ya

gue se va realizar
encuestas a los

trabajadores para
poder saber la

relacion que
existe entre las
variables.

tendra como
poblacién al
personal de la
empresa
Panther
Security S.A.C,
el cual esta
conformada por
6
administrativos
y 39 operativo,
de ambos
sexos. Con un
total de 45
personas.

Muestra
Muestra Censal
45 personas de

la empresa

Panther
Security S.A.C.

investigacion es la
encuesta, debido a que
es la opcién que mas se
adapta a nuestro
proyecto y es de un
mayor entendimiento
facil tabulacion y
entendimiento
Instrumento
Emplearemos el
cuestionario, el cual
estéd compuesto por un
total de 18 preguntas de
las cuales 9 pregunta se
derivan de los
indicadores de la
variable capacitaciéon
del personal y las otras
9 preguntas se derivan
de los indicadores de la
variable desempefio
laboral. El instrumento
sera aplicado a todos
los colaboradores de
Panther Security.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA DE
MEDICION
TRANSMISION DE LA APRENDIZAJE 1,2 EI_KERT .
INFORMACION PRACTICA 3.4 lempre =
OPORTUNIDAD 5,6 Casi siempre = 4
CAPACITACION TAREAS 7.8 Aveces =3
DEL PERSONAL DESﬁ‘igE:-[')fD%ES LAS DESTREZA 9,10 Casi nunca = 2
CONTROL 11,12 Nunca =1
DESARROLLO DE LAS INICIATIVA 13,14
ACTITUDES DISCIPLINA 15,16
OBJETIVOS 19,20 LIKERT
CALIDAD EXPECTATIVAS 21,22 Siempre = 5
EQUIPOS 23,24 Casi siempre = 4
< CANTIDAD 25,26 Aveces =3
DELiE'\C’)'Ei't'O CANTIDAD TIEMPO 27.28 Casi nunca = 2
RECURSOS 29.30 Nunca =1
TRABAJO EN EQUIPO 31,32
INTESE@%ISOCI)\II\IIEELES MANEJO DE CONFLICTOS 33,34
COMUNICACION 35,36




Anexo 3. Instrumentos

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
CARRERA: ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

ENCUESTA SOBRE LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY S.A.C

ESTIMADO COLABORADOR:

Actualmente se estd desarrollando un proyecto de investigacion
denominado: “LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY S.A.C.” que
busca establecer unos criterios que permitirdn elaborar planes de mejora en la
dinamica organizacional, por tal motivo es importante contar con su participacion

desarrollando un cuestionario que le tomara de diez a quince minutos.
Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que crea correcta

Cada numero equivale a: 1 = Nunca2 = Casi Nunca 3 = A veces si a Veces no 4 =

Casi Siempre 5 = Siempre

CAPACITACION DEL PERSONAL

DIMENSION 1: Transmision de la Informacién
INDICADORES | Nro. ITEMS 112137415

1 ¢La capacitacion contribuye a que aprenda nuevos

Aprendizaje conocimientos y experiencias?

¢ El aprendizaje de la capacitacion es Util para su labor?

¢Las capacitaciones que recibe usted, le permiten

] hacer mejor sus labores?
Practica

4 ¢Las capacitaciones que recibe Ud. las aplica de
manera directa y practica en su trabajo?

5 ¢Considera Usted que deberia tener mas

) oportunidades para capacitarse?
Oportunidad

6 ¢ Considera Ud. que las capacitaciones se brindan en

el momento oportuno?
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DIMENSION 2: Desarrollo de las Habilidades

INDICADORES | Nro. ITEMS
7 ¢Considera Ud. que la capacitacion le permite
desempefiar de manera mas eficiente sus tareas?
Tareas —
8 ¢sLas tareas son mas faciles de efectuar con los
conocimientos adquiridos en la capacitacion?
9 ¢Usted emplea lo aprendido en la capacitacion en el
desarrollo de sus actividades?
Destreza — i
10 ¢La capacitacion le permite obtener mayor destreza
para realizar sus actividades?
11 ¢Con la capacitacion Usted ahora tiene mas control y
comete menos errores?
Control — _ i
12 ¢Con la capacitacion Ud. ahora optimiza mejor sus
tiempos por actividad?
DIMENSION 3: Desarrollo de las Actitudes
INDICADORES | Nro. ITEMS
13 ¢Usted propone ideas para mejorar el servicio de la
o empresa?
Iniciativa
14 ¢Usted ante problemas que surgen, puede actuar
constructivamente?
15 ¢Usted acepta las normas establecidas por la
Disciplina empresa?
16 ¢ Usted respeta las indicaciones de sus superiores?
17 ¢Usted puede tomar decisiones en sus actividades
Tomade laborables?
Decision 18 ¢Las decisiones laborales que Ud. Toma son

mayormente positivas y contribuyen a los objetivos?
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UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
CARRERA: ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

ENCUESTA SOBRE LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY S.A.C

ESTIMADO COLABORADOR:

Actualmente se esta desarrollando un proyecto de investigacion denominado: “LA CAPACITACION DEL
PERSONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY
S.A.C.” que busca establecer unos criterios que permitiran elaborar planes de mejora en la dinamica
organizacional, por tal motivo es importante contar con su participacion desarrollando un cuestionario que le
tomara de diez a quince minutos.

Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que crea correcta

Cada numero equivale a: 1 = Nunca 2 = Casi Nunca 3 = A veces si a Veces no 4 = Casi
Siempre 5 = Siempre

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: Calidad
INDICADORES | Nro. ITEMS 112131415

1 ¢El servicio que Usted realiza cumple con los
objetivos basicos deseados por la empresa?

Objetivos i i
2 ¢ Considera Usted que la empresa para cumplir sus

objetivos requiere capacitacion especializada?

3 ¢ El servicio laboral que Usted ofrece supera las

] expectativas deseadas por la empresa?
Expectativas

4 ¢Considera Usted que los trabajadores bien

capacitados superan las metas previstas?

5 ¢ Los equipos que le brinda la empresa le permiten a

] Usted realizar un buen servicio laboral?
Equipos

6 ¢ Usted considera que la empresa cuenta con
tecnologia moderna para el buen desempefio?
DIMENSION 2: Cantidad
INDICADORES | Nro. ITEMS 112131415

7 ¢Usted cumple con la cantidad de tareas que le

] encomiendan?
Cantidad

8 ¢La cantidad de metas alcanzadas en su puesto de

trabajo es medido periédicamente?

9 ¢Usted entrega en el tiempo solicitado las tareas que

Tiempo le encomienda?

10 ¢ Usted asiste puntualmente a la empresa?

11 ¢Para cumplir su labor le son suficientes los recursos

que le brinda la empresa?
Recursos

12 ¢Considera Usted que la empresa debe dar

recompensas satisfactorias por su buen desempefio?
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DIMENSION 3: Relaciones Interpersonales

INDICADORES Nro. ITEMS
13 | ¢(Considera Usted que el trabajo en equipo es
) ) importante en su desempefio laboral?
Trabajo en equipo i i i
14 | ¢(Considera Usted que su Jefe inmediato fomenta el
trabajo en equipo?
15 | ¢(Considera Usted que el manejo de conflictos es
) importante en su desempefio laboral?
Manejo de i
. 16 | ¢Considera Ud. que resuelve oportuna vy
Conflictos
adecuadamente los problemas laborales que se le
presentan?
17 | ¢Usted tiene una buena comunicacion con sus jefes y
o compafieros de la empresa?
Comunicacion i — _
18 | ¢Usted cree que necesita capacitacion para mejorar la

capacidad de escuchar a los deméas?
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Anexo 4. Validaciéon del instrumento

| UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
l “Universidad de los Talentos"”

-~ N
o uns

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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AL
Fo ""f,

UN
yaw

orri CARTA DE PRESENTACION

Qg,m.....B..\[.bm.{.....H‘J.Ot.mﬂt.ﬂ.;.....\S.\.‘S.R'J\.‘.\S.‘I.\m.Q .....................

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO,

Es gralo comunicame con usted para saludado (a) y asi mismo, hacer de su conocimliento que
slendo estudiante del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracion aula 303
de la sede de 28 de Julio; requiero valldar los Instrumentos con los cuales recogeré la informacion
mm:wnu poder desarrollar la investigacién y con la cual optaré ser Licenclado en
Admini i

El titulo del proyecto de Investigacion es: "LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY S.A.C. EN EL ANO
2019" y siando imprescindible contar con la aprobadon de docentes especlalizados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usled, ante su
oxperiancia en el tema,

El expedients de validacion, que hago llegar contiene;

- Carta de presentacion,
«  Matriz de operaclonalizacion desamollada de las variables,
- Certificado de valldez de contanido da los Instrumentos,

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despldo de usted, no sin antes
agradecere por la atencion que dispense & la presente.

Atentamenie,

g—

(

\l

{ E
Bachiller: Diana del Pllar Maravi Romero
DNI: 78290634
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DEFMICION CONCEPTUAL

Vactaoe 1: La Capaciisciin del Farsodal

MATRZ DE OPERACIONALIZAGION DE LAS VARIABLES

DIMENSONES

INDICADORES

Tems

ESCALAS ¥
WALORES

Tracamisdn de b
Infor macica

L L2 capadtacdn tontiboye 3 que aprenda nussos
conacimentes y experendas?

JEl aprerdizaje de 2 capachacion es Ut para su Isbor?

Practhka

Las capacitadiones que recbe psted | e permiten hacer
medor sus labores?

éLas capadtaoones que recbe Ud. Las aplica de i snera
directi y practica on su trabajo?

Gpormaadad

i Concidera Usted que deberia temer mas oportusidacies para
Laparitarse?

¢Cossdera Ud, gue las capadtadones se tyindan pn el
MOnenlo opceianag?

Desarello de tas
habidades

Tareas

¢Considern Ud. gue 13 capacitacion le permite desenngefiar de
mmiaters rads eficene sus taraas ?

Lk tareas son s ticles de efectuar con los conodinientos
supardos en s copacianion ¥

Destrezn

cUsted emples o aprendido en B capacitacin (n el
dessmolio de sus sctividodes?

AL capacitacion & pernte alaenes rayor destieaa para
realtzar sus ackrddades?

{Con la capacitacion Ustied ahora terre mde control y comete
menps arrores?

{Com 13 caporitacdn Ud, abors optmice mejr sos Sempas
por actividad?

Dasanclka de s
octiudey

fcative

lemleomnrdmbodchm;

¢Usted dute probiemas que surg=n, puete actan
comatTuctvamente ?

Biscplina

éUsted acepta bas normas estahiscidas poc fo ermgaresa?

{Usted respeta ks indicaciones de sus soperioe=s?

Toma de decisicn

{Usted puede tomar dedsiones en sus sctividsdes Isoratdes?

(Lo Secmones hborses que Ud, Toama som migommente
pasitivas y contribuyen » los ohjetivas?

L Nunca
2 Cod nunc
3. Aveces
4, Casl sieonpere
5. Shempre
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Varable Z E! Dessmpedo Laboes!

INDICADDRES

ESCALAS Y
VALORES

deseados por fa empress?

¢ Bl servicio g Usted redtza comple can fos objstives hasicos

requiene capactasion saporistzade?

cComdadona Ustidd oo 12 empresa para cumplr sus <jetvos

Expactativas

eseadas por la ompresa?

¢El senddo aboral que Usted ofrece super s sxpectatves

2Coenidera Usted que los irnbajadares binn capactados
superan A5 metas previstos!

teuipos

{Low equipos gue ke brisds Le empress b permiten & Usted
realizar un busn servido aboral?

Usied condera que fa empresa cuenta com teoaslogn
modorna para o buen desemgeiio?

Cantadad

3

LUsted zumples com ks cantadad de tsreas gue be soccamsendan

Sl cantided de metis skommzachin o su puests de Trdaje s
medido perodicamente ?

Tiempo

cUistet pnlrega on el tempo solctado las laoeas gee o
encomibends?

Usted nsiste pustusiawnte 4 s smjres?

Fara cumplie su bhar le son suficheres fos recuries que b
teinda b empresa

cConsidera Ustnd gue ls pmpresa debe dar recompensas
satisfactoning poc si busn deseengedio?

lecerpersonales

Trabajo en

LCoasdens Usted quo ol babajo en eguipo &5 imporzante en
wa desempeba laboral?

Luipo

JComdera Usted que su jefe inmedisto foments et €abajo en
quipa !

Manego de

i Consters Usted que & manejo de conflicton 95 ingonaato
22 50 desempeio labaral?

ZConsithara Ud. Qo resueive 0porusa y adecssdarnente los
profilermas borales que s b preent an?

{Usted thene una buena comunicacion con sus jefes y
compaireos de i esnpresa?

EUsted cree que necesile Capacitacion pare mear Ix

1. Nuses

2, Cast nincs
3. Aveces

4. Casd sirnpre
S Swempre

cagacidad de escuchar 3 bos demas?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE 1 CAPACITACION DE PERSONAL

DIVENSIONES/ Indiicesoren/Mems

| remmance’® | newance” | cuned® |

DOMENSION 12 Trassmicion de i informacion

No. No e

Sugerancias

L3 CADACIRACON COMIBNYE & Quo S0nds nuevol
MVW

L0 agrmnoune Uw b CaoaCiacion es il pars su lsbor?

mejor sus isbares?

Las COpRCRRCIoNES quit recibe Ud. Lan apica de manern
dewcta y orbctica en su trabaje !

Capacitane !

sl
v
v
(Lat capaciacionan Gue recibe wited | le penmaes hacer ‘/
v
(Conudars Usted que deberia tener mad OpOMUNEI0N para ‘/

momento opotunc

Condera Ud got 135 se bregan en &

SN S R[S

v

ONVENSION 2: Desarrolio de les Habildades

L Ud. que a e perraete

rranens mas wlioeste fus tanead?

de

clas Tareas 1om mds f30les de efectuar com 1o conoCmientos
0QUNOal e L Capastation?

LUNIRd mmDied 10 A0MINGIDS ¥ W LADICRACON en ol
desanmolo 92 sus actindades?

realitas s dawdades?

L3 CHpAtHICION e partite OLLENET MEvOr CEslIdg Jara

menoy errtame’

2CoN 18 CaoITERCon Usted INOra hene mas conirel y comete

¢Con e w00 Ug. anora meer v

N ad SIS <=

por artwactad?

NSRS E
U SIS =

DIMENSION 3: Desarrolio de las Actitudes

ITEMS

No

Sugerenciat

LUSTed Propone idews GArd MERNA! 1 Servico de W pmivesa?

construCivarmnte?

cUnted ante croLIBMIS Qe SUTEER pUBde JCUa

(Usted acepea fan noemas establecidas pot s empresa?

SUStRd respets las iIndicacones A€ Sus supenores )

1ot 0!

LEUS1e0 puede 1omar .o

(Lo decianes laborakes que Ud. Toma 190 mayoemente
POSIDVES ¥ COMNBUYEN 105 Dbyetivon ) "

\r\\\\\‘

SINIER IO IS
SISNIKIRIN IS ]2

o s | Neaplcabie
Opinidn de Aplicabliidad:  Apliceble despues de correpe
Apetidos y nomires del jues 70 ohzgq;q
Especieidad dei voidador

uma____ de de 2019

Pertinencia™: ltem * teorko lormulado
Ralevancia™. mam a5 3pcopiade pers rep . o 10n espacilics del comstructa .
Olaridad™; Su wngiende sin @ificvitad algunt of e5tado del llewes (ACHo, exacia y directo i
Notx: Sufickencia, se dice sufs do kot Rems dos son sullientes pars mediv ka dimenshdn o -5

Fliwaa el Lapeato intanmane
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\CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE I DESEMPERO LABORAL

OBAENSIONES naicadorss, hems [ ml ..] e o [
ML DIVENSION 1: Candad
INDICADORES mms = No E ] Mo W Ne
40 servicio gue Usted redil Camiaie con 08 Objethal bayxos
i Besaados por 1s empress? / ./ f
y ¢Considern Usted que I8 eMpress pars cumplir 1us objetivos / v
(2 servgio laboral que Usted ofrece supers W expectativas / /
3 Geseadss por la empresa) v /
¢Considera Usved que los trabajadores blen / / /
188 Metas previatas?
2008 paquipos awe be BANOS In eMmpress e permten & Usted realar
2 W buen serveon laboral? l/ J /
(Usted CONaiera Que 1 EMaeesa CURNLE COA TECNOIOEIE MOderna / /
2412 ¢ buen derempeho? \/
DIMENSION 2: Contidad
INDICADORSS MM “ No Y e “ “o
LUsted cumple Con 4 Cantided de tareas que e encomienclan 7 \/ \/ |/
o
: ¢La CANGOE B8 MELat Jicaniasas on su PUesto 8¢ Lrabaio e / J
meddo peroscamee ¥ \/
LUsted aotregs en ef Bempo yolcrtado las Wieas que Ie /
-
2 encommenda’? I/ J I
<Unted auste pumiusisents & 1) emoieia / \/ / E
2Para cumnphr s labor se 300 suficemes los qut e rnda
3 s ampress? — ‘/ I/ / !
€ Usted gue 3 Oede da ‘/ A ‘/ i i
4 POF 39 buen #in? ] !
DIMENSICH 3 Reiacioaes Interpecsoniies l
INDICADORES (tews si No Y No s w0 |
Conwadera Usted que el wgonante e v |
R /T 1/ 1V |
! - Considera Usted aye va Ml mmediae foments of Uabajo e / /
equipo? 1/
LConnidera Usted que & Maneio O conticion €8 3ortante en 1 / / /
2 | Manejo de Confiicros 4
e U Que how 35 L] o
‘“uculv, ? \/ \/ / ]
Usted b Duena con wb jwles y compat
s . die i i de Ia empresa? ‘/ J ‘/
Usied NECESES LAPICEIOION SAFE MEDY A Capic dod
? e um‘:mualuumn' \/ E/ ‘/ -
mru'w 4 detpuds o corvegir | ) No aphcatie |
L
o pcramer M. ; “obrezur e
Lspeciahoad del velidacar ume___ e dexn9
Partnencis™: ltem de ol tadrico formuied
o™ Ham w1 47 pora ol comp ° sxpeciics det
Corided™ Se entende sin 6iicutsd siguns ¢l e51500 dal lem.as concia, axacte y uects P é{
umunm“mm.-m-m—nw'”‘" i \
X .i-. AR N
s

Tuma del Experto Infgermame
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ety CARTA DE PRESENTACION

Dr.(a)... De TONES.. SO othez Aooximan .. .

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicame con usted para saludarlo (a) y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiante del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracién aula 303
de |a sede de 28 de Julio; requiero valldar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar |a investigacion y con la cual optaré ser Licenciado en
Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PANTHER SECURITY S.A.C. EN EL ANO
2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted. ante su

experiencia en el fema.

El expedients de validacion, que hago liegar contiene.
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion desarroliada de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente,

Atentamente.

DL
Bachiller: Diana del Pilar Maravi Romero
DNI: 78290634
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DEFMICION CONCEPTUAL

Vactaoe 1: La Capaciisciin del Farsodal

MATRZ DE OPERACIONALIZAGION DE LAS VARIABLES

DIMENSONES

INDICADORES

iTems

ESCALAS ¥
YWALORES

Tracamisdo de b
Infor macica

L1 capaditacdn tontiboye 3 que aprenda nesos
canacimentes y experendas?

LJEl aprendizaje de 2 capachacion es Ut para su Isbor?

Practhka

¢ Las capacitadiones que recibe psted | e permiten bacer
mejor sus labores?

éLas capadtaoanes que recbe Ud. Las aplica de rranera
directi y practica on su trabajo?

i Concidera Usted que deberia temer mas oportusidacies para
Lapatitarss?

¢Cosadera Ud, que las capadtadones se trindan po el
Monenlo opceiunag?

Desaralio de tas
hab dades

Tareas

(Considern Ud. que 13 capacitacion lo permite desenngedar de
wmiatvera e eficene sus tarens )

L tareas son mas ticles de efectuar con los conodiaentos
supardos en s copaciaion ¥

Destrezn

cUsted emples o aprendido en B capacitacin (nef
dessmolio de sus sctivdodes?

LB capacitacion & pemnte olaenes rayor destieaa para
realizar sus ackrddades?

Con la capacitation Ustid shors terve meds control y comete
menps srrores?

{Com 13 caporitacdn Ud, aboos optimice mejer sos Sempas
por activdad?

Dasarcclk de las
sctiudes

cative

{Wml&awomnrdmdehm;

¢Usted dute probiemas que surg=n, puete actan
comatTuctvamente ?

Biscplina

éUsted acepta bs normas estahiscidas poc fo erngresa?

{Usted respeta ks indicaciones de sus soperioe=s?

Toma de decisicn

{Usted puede tomar decsiones en sus sclivwidades [socaldes?

(L3 Becmones hborses que Ud. Toma som migomments
pasitivas y contrbuyen » los objetivas?

L Nunca
2 Cod nuncs
3. Aveces
4, Casl sheonpere
5. Shempre
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Varable Z F! Dessmpedo Laboes!

INDICADDRES

LSCALAS Y
VALORES

L Bl servicio gue Usted taakza comple can fos abjetives hasicos
deseados por fa empress?

cbomdadena Ustidd oo 12 empresa para cumplr sus cjetvos
requiene capactasion sapocisiradae?

Expactativas

¢El senddo aboral que Usted ofrece supsm s sxpectatves
eseadas por s empresa?
2Coesidera Usted que los irnbajadires binn capactados
superan 45 metas previstos)

Eeuipos

{Low equipos gue e brisds Le empress b permiten & Usted
realizor un busn servido aboral?

Usied condera que fa empresa cuenta com teoaologn
modorna para o buen desemgeiio?

Cantadad

L Usted cumples com ta cantadad de tsreas gue be soccamsendan
(4

Sl cantided e metiss skommzachin s puests de Trdaje s
medido perodicamente ?

Tiempo

1. Nuscs
2, Cast niines

3. Aveces
4. Casd sirnpre

eListedt pnlrega on el tempo solorado las lameas gee o
encomibends?

{Usted asste pustusiownde 4 b ampres?

S Swempre
Fara cumplie su bbar le son suficheraes fos recuries que b
teinda b empresa
cConsidera Ustnd guw ls pmpresa debe dar recompensas
satisfactonas poc st buso deseengedio

lecerpersonales

Trabajo en
Luipo

LOoasidens Usted quo ol bxbajo en eguipo &5 importante en
__sadesempeba laboral?

{Comsdera Usted que su defe inmedinto foments el 8abajo en

quipo’

Maneio de

i Consiers Usted que & manejo de conflicton 95 ingonaato
22 50 desempeiio labaral?

ZConsithara Ud. Qo resueive oporusa y adecssdarnente los
profalermas borsles que s b present sn?

{Usted thene una buena comunicacion con sus jefes y
compafienos de a esmpresa?
EUsted cree quee necesile Capacitacion pare mepar Ix
cagacdad de escuchar 3 los demas?
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Anexo 5. Matriz de datos

T3

DESEHFERD
CANTIDAD

TARIAELE 2.

CAPACITACION DE PERZONAL

YARIAELE 1

TRAHZMIZION DE LA INFORMACIOH

AFREMDIZA
JE

RELACIOHES INTERFERSONALES

TOTAL

COMUNIGA
GldH

DEZEMFPEFD
LABORAL

CAPACIT ACION
DE PERZ0OMNAL

TE
TG
T
&0
T
T2
G4
T
5
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G
S

[
2
4
I
m
63
T3
™
ET

6
)
I
TS
T3
2
3
™

L
T
™
T
T
3
a2
T
T3
&5

TS
T
T3
™

T
Ta
Ta
Ta
E2
63
TS
TS
T2
TG
Ta
Il

a4
a4
&5

&3
T2
L
L
T
g2
&5

1

T2
6
&1

B
™

T2
5
63
™
5
B3
T2
65
T2
il

s
T3
TE
2
5
&0
[
4
4

FZe

Fz5

Fad

MARETODE
CONFLICTO

Fzz

TRAEAJD
EHEGUIFO

Fz

Fx

RECURSZOZ

Fzo

Fza

TIEMFQ

Fz#

Fe?

Fz&

Fz5

CALIDAD
EXFECTATIV
AS

EQUIFOZE | CANTIDAD

Fzd

Fzz

Fzz

Fzi1

Fzi

F1g

TT
TOMADE

IHICIATIVA |DISCIFLING | DECISIOHE | QEJETIVOS

TEATTOCCOOEH

Fiz

Fi1T

Fie

Fi15

Fid

Fiz

DEZARROLLODEHAEILIDADES

Fiz

F11

DESTREZA | COMTROL

Fio

Fa

TARER

F#

FT

QFORTUNID
aD

F&

F5

FRACGTICA

Fd

Fz

Fz

F1

DIMENZIONES

INDICADDRES

ITEM:S

Encuesta 1
Encucsta 2

Encuesta 3

Encuesta 4
Encussta &

Encuesta B
Encuesta 7

Encuesta &

Encucsta 3
Encuesta 10

Encuesta 11

Encussta 12

Encuesta 13

Encuesta 14

Encuesta 15

Encuesta 16

Encuesta 17

Encuesta 15

Encucsta 13

Encuesta 20
Encuesta 21

Encuesta 22
Encucsta 235
Encuesta 24
Encuesta 25
Encucsta 26
Encuesta 2T
Encuesta 28
Encuesta 23
Encucsta 50
Encuesta 31

Encuesta 32
Encucsta 53
Encuesta 54
Encuesta 35
Encucsta 36
Encucsta 57
Encuesta 38
Encuesta 33
Encucsta 40
Encuesta 41

Encuesta 42
Encucsta 43
Encuesta 44
Encuesta 45
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Anexo 6. Propuesta de Valor

La propuesta de valor del estudio fue brindarle a la empresa Panther Security
SAC una investigacion que le permita conocer a ciencia cierta la relacion entre la
capacitacion y el desempefio de su personal, evaluando dimensiones como
transmision de la informacion, desarrollo de habilidades y actitudes, calidad del
desempeiio, cantidad de trabajo asignado y relaciones interpersonales entre sus
colaboradores, estudio que le permita mejorar su productividad y -calidad
organizacional a través de la optimizacion de su gestion de recursos humanos en

temas de capacitacion y desempefio.
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