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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo: Elaborar un programa de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021. La
investigacion fue de tipo descriptiva con un disefio no experimental y transversal y
proyectiva (propositiva). Resultados y conclusion: La investigacion denot6 que la
situacion actual de la capacitacion en la empresa Cablemax Piura 2020; es
deficiente, donde no se analizan las tareas, ni las personas; no existe motivacion,
sin métodos de capacitacion, obteniendo comportamientos inadecuados; los
insumos requeridos para disefiar la propuesta del programa de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021, fueron la
evaluacion de necesidades, disefio de capacitaciones, su implementacion y
evaluacion del programa; el nivel del desemperio laboral en la empresa Cablemax
Piura 2020, es regular y; la elaboracién de un programa de capacitacién permitira

mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021.

Palabras claves: Programa de capacitacion, Desempefio, Comportamientos.



Abstract

The research aimed to: Develop a training program to improve job performance at
the Cablemax Piura 2021 Company. The research was descriptive in type with a
non-experimental, cross-sectional and projective (propositive) design. Results and
conclusion: The investigation showed that the current situation of training in the
Cablemax Piura 2020 company; it is deficient, where the tasks are not analyzed,
nor the people; there is no motivation, without training methods, obtaining
inappropriate behaviors; the inputs required to design the training program
proposal to improve job performance in the Cablemax Piura 2021 company were
the needs assessment, training design, implementation, and evaluation of the
program; the level of job performance in the company Cablemax Piura 2020, is
regular and; The development of a training program will improve job performance
at the Cablemax Piura 2021 company.

Keywords: Training program, Performance, Behaviors.



l.  INTRODUCCION

En la actualidad si bien se sobrevive de forma histérica a un estallido social y
emergencia sanitaria, no se debe detener, sino aprovechar esta pausa en
reestructurar y capacitar a los trabajadores en relacion a como reaccionar frente a
un contexto totalmente desconocido y es que el mundo cambi6 y de igual forma el
capacitar a los colaboradores, convirtiéndose en el nuevo paradigma moldeandolo
a los tiempos y necesidades de cada colaborador en relacion a la funcidon que

desempeiia (Duplos, 2020).

Es asi que en los niveles mas altos de empleadores vienen enfocando una
nueva forma de ejercer en su fuerza laboral, afirmando su bienestar financiero y
suministrando habilidades y capacitacién acorde a su necesidad y del puesto,
considerando que las profesiones evolucionaran por la inteligencia artificial y los
adelantos tecnolégicos, por lo que el razonamiento es claro, denotdndose en el
estudio de Mercer sobre Tendencias Globales de Talento 2020, el 34% de los
colaboradores predicen que de sus puestos seran desplazados en los proximos
tres afios, el 61% de los colaboradores creen que sus empleadores los estan
disponiendo para el futuro del trabajo y el 55% confia en que su empresa los
capacitara en nuevas habilidades de ser necesario si su puesto evoluciona como

resultado de la automatizacién (América Economia, 2020).

Ante la eventualidad en relacién a salud, en México planean el uso de
tecnologias de informacion como respuesta y el tener un colaborador competitivo,
asi como mejorar el desempefio de cada funcionario de la Secretaria de
Educaciéon de Guanajuato, de la region Noreste, quienes se capacitaron sobre el
correcto uso y manejo de la plataforma virtual (Gobierno del Estado de
Guanajuato, 2020).

La multinacional Adecco Chile realizé6 un estudio, denominado “Actualidad
Laboral de Latinoamérica’, manifestando que la capacitacion es el segundo
beneficio con mayor reconocimiento por trabajadores (40%); es por ello que la

formacion constituye en tema esencial en la agenda empresarial, debido a que es



una herramienta que mejora el desempefio en criterios técnicos como habilidades

de comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo (América Economia, 2019).

El creador y director del Centro para el Futuro de la Educacién Superior y
Estrategia de Talento, en la U. de Northeastern, describe que las recientes
tendencias y mirada al futuro vienen evolucionando el reclutamiento y como es
viable desarrollar el talento con la educacion. Existen estudios en cuanto al
retorno de inversion por brindar capacitaciones, donde cada dinero que gastes en
ello se multiplica en desempefio, traduciéndose por medio de una encuesta,
donde son los mismos colaboradores que confirman ello, es por ello que se
identifica personal con un mejor grado de educacién debido a que en promedio

conocen mas y estan mejor preparados (Martinez, 2019).

El rendimiento profesional es determinante para la transformacion de la
compafiia. Una de las estrategias para fomentarlo es capacitar al individuo en una
serie de puntos estratégicos, solo asi se cumplirdn los proyectos y procesos de
las empresas. El desempefio profesional influye en el éxito de las compaiiias,
ademdas ayuda a que las organizaciones se vuelvan mas rentables y ayuda al

crecimiento profesional del trabajador. (Esan, 2019)

Se reflexiona a la capacitacion como instrumento practico para mejorar el
desempefio, coadyuvando a la sistematizacion de un proceso, facilitando el
cambio ineludible para que el colaborador cuente con una vision holistica de las
ventajas de la misma. Al tener una capacitacion eficaz accede a una innovacion
permanente en la organizacion con objetivos y metas competitivas, corporativas y
practicas, sostenido en el uso de tecnologias de informacion, con un enfoque
ético y de responsabilidad social, sin generar un ambiente, donde la empresa
obligue a sus colaboradores, porque lo determina la Ley; sino, al contrario que
favorezca su desarrollo integral. Es asi que la capacitaciéon al ser una actividad
proyectada beneficia a formar al recurso humano que solicita y trabaja
actualmente en una organizacion (Cota y Rivera, 2016).



En el Perd, la capacitacion se ha convertido en una tendencia de alto
impacto, porque permite seguir una linea de carrera con nuevas habilidades, que
si bien el 78% afirman que estan aptos para instruirse en nuevas habilidades,
aunque, el 38% asevera que no tiene tiempo para hacerlo; por otro lado, se
observa como las organizaciones con el apoyo de tecnologia y proyecciones
tratan de comprender las necesidades a largo plazo, y hallar en su equipo
aguellos con mayor potencial para obtener otros conocimientos. Es preciso indicar
que, a nivel global, el 99% de empresas vienen creando alternativas e indican
significativas brechas de habilidades, sefiala Regalado, CEO de Mercer Peru
(América Economia, 2020).

En Cablemax, no se ha evaluado sobre las carencias del trabajador en
relacion a recibir capacitaciones para afrontar los desafios que existen en la
empresa; sabemos de ciertas deficiencias y potenciales que tienen los
colaboradores en razén a su discernimiento , cualidades y preponderancia, pero
la compafiia aun no desarrolla una capacitacion en la cual se desarrollen
contenidos de ambito laboral para los colaboradores, entre ellas estan, la carencia
de cursos de capacitacion y la decision que tiene la empresa para cumplir
diferentes lineamientos que permitirian mejorar el desenvolvimiento de los

mismos.

Dicha institucion no cuenta con planes de capacitacion que permitan alcanzar el

proceso de sus funciones en forma efectiva.

El plan de capacitacion para Cablemax es una inversion para la empresa, toda
vez que los resultados que se obtendran beneficiaran tanto al trabajador como a

la empresa.

Por lo antes mencionado, se formuld la siguiente interrogante: ¢Como
elaborar un programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la

empresa Cablemax Piura 20217



Los aspectos importantes que justificd la investigacion, segun Chiavenato
(2007), es el desplegar las experiencias, habilidades y el saber concerniente con
el desenvolvimiento de sus funciones actuales o del mafana, tratandose de una
preparacion encaminada de manera directa hacia las tareas y las operaciones
que seran ejecutadas; ademas, lo trazado por Robbins (2009), que es esencial
evaluar el desempefio, en funcion a los datos obtenidos de la labor personal,

actuaciones y singularidades.

Para responder al problema formulado, se disefi6 como principal finalidad:
Elaborar un programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Cablemax Piura 2021 y; para poder cumplirlo, como objetivos
secundarios fueron: Analizar la situacion actual de la capacitacion en la empresa
Cablemax Piura 2020; Seleccionar los insumos requeridos para disefar la
propuesta del programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Cablemax Piura 2021 y; Determinar el nivel del desemperio laboral en la

empresa Cablemax Piura 2020.

Por dltimo, se proyecté como hipétesis: La elaboracion de un programa de
capacitacion permitira mejorar el desempefio laboral en la empresa CABLEMAX
Piura 2021.



ll.  MARCO TEORICO

Los antecedentes a nivel internacional, Cota y Rivera (2016) en el titulo “La
capacitacion como herramienta efectiva para optimizar el desempefio de los
trabajadores”. Se considerd la encuesta para descubrir las necesidades de
capacitar. Se concluye que, no tienen una referencia de conocimiento sobre la
organizacion, como, por ejemplo, su origen, la mision, vision, valores, objetivos,
organigrama, y otros elementos evaluados, teniendo como consecuencia un
inadecuado servicio de los colaboradores hacia los clientes, el responsable de la
supervision debe tener la funcion de dar seguimiento a los factores evaluados de
los colaboradores, otorgando reconocimiento de las labores que ejecutan. Se
deben efectuar programas de reconocimiento, que determine desde cierta
antigiiedad y desempefio, el colaborador tenga estabilidad y beneficios para una

mayor motivacion.

Cabrera (2015) en el articulo “Implementacion de un plan de capacitacion
online para corregir el desempefio en la Fundacidén Alternativa”. Tuvo como
objetivo renovar el desempefio con la implementacion de un plan. Se remata que,
el plan coadyuvé a mejorar el conocimiento en su puesto y funciones de los
colaboradores, queriendo decir que impactoé de forma positiva en su desempefio

laboral.

Sosa (2014) en su investigacion “Propuesta de un programa de capacitacion
y desarrollo para docentes del instituto centro Itecnor, Zacapa”. Obtuvo como
objetivo: asemejar las necesidades en relacion a las destrezas. Los resultados
permitieron datos apreciables para una propuesta de un programa de
capacitacion, teniendo en cuenta las actitudes ofreciendo un servicio de calidad,

ademas que el trabajo en equipo y estrategias mejora.



Los antecedentes a nivel nacional, se ha considerado a Abanto ( 2018) en la
investigacion “Propuesta de un programa para instruir al personal del ministerio de
transportes y telecomunicaciones”. Tuvo como objetivo: Plantear una propuesta
de programa para capacitar a los trabajadores que favorezca al Ministerio de
Transportes y Comunicaciones. Se concluye que, la presente investigacion
determina que la propuesta auxiliara en gran medida al MTC, debido a que,
acorde con los datos obtenidos del sondeo, los empleados explicaron que en este
momento se encuentran en un nivel regular, motivo por el cual se considera que
su implementacion permitird adquirir resultados importantes y beneficios a la

organizacion.

Hilario (2018) detalla en su “Programa de capacitacion empresarial y
desemperio laboral en el ISTP Jesus, 2018”. Cuya principal finalidad era precisar
la conexion de capacitacion empresarial y el rendimiento de los
colaboradores. Por ende, las inducciones que realizan las organizaciones se
correlaciona de modo importante con el resultado laboral de los empleados del
ISTP Jesus, 2018.

Estrada (2018) hace mencion “Impactos del programa de capacitacion y su
repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa
SEOING E.lLR.L.". Tuvo como finalidad sefialar efectos de los planes de
capacitacién y su implicancia en los indicadores laborales. Se concluye que los
trabajadores tienen un rendimiento aceptable pero que requiere mejorar, se pide
realizar talleres de orientacion, y de esta manera incrementar los niveles de

produccion en beneficio de las compafiias, pais y ellos mismos.

Vilcas (2018) en la investigacion “La capacitacion y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle”, tuvo como objetivo: Comprobar el vinculo que existe entre
entrenamiento y desenvolvimiento de los colaboradores administrativos de la

Universidad en mencion. Lo que, finalizando que si existe relacion alta entre



capacitar y el desemvolvimeinto de los empleados del area administrativa de la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle.

Delgado (2017) desarrollo un trabajo sobre “Plan de capacitacion y su
relacion con el desempefio”. Teniendo como finalidad de Precisar que el resultado
del trabajo de los colaboradores mejora con unas estrategias de entrenamiento.
Se resuelve que, a través de la realizacién de un proyecto de adiestramiento, el
rendimiento de sus labores de los colaboradores de la parte operativa en UGEL
N° 1 lleg6 a optimizarse, reflejandose en el cambio efectivo de la apreciacion del

desempeiio de los colaboradores por los usuarios.

Garcia (2017) en la investigacion “La capacitacion y su relacion con el
desempeiio laboral del personal administrativo en calidad del servicio al usuario
del hospital Belén de Trujillo”. Tuvo como objetivo: Analizar sobre tres aspectos
importantes como es la capacitacion, desempefio laboral y la calidad de servicio
al usuario en el hospital Belén. Se determino finalmente que dichas variables no

se relacionan entre si.

Polanco (2017) “Nivel de capacitacion y su relacién con el desempefio
laboral en la empresa Lideres en Servicios SAC, franquicia (Movistar)”. Tuvo
como objetivo: determinar la relacién que existe entre el nivel de capacitacion y el
desempefio laboral. Se concluye que, existe relacién significativa entre las

variables nivel de capacitacion y desempefio laboral.

Ramos (2017) en la investigacion “Desempefio laboral y capacitacion de
los trabajadores de la division de operaciones de produccién de la gerencia de
television del Instituto Nacional de Radio y Televisién del Peru, 2017”. Cuyo
principal fin era: buscar relacion existente del adiestramiento sobre el rendimiento

de los trabajadores de la DOP gerencia de television del INR y Televisién del



Perd. Finalizando que si existe nexo entre las inducciones recibidas y sus

resultados laborales de la mencionada organizacion.

Como detalla Miranda (2016) en el “Programa de capacitacion para mejorar
el desempeiio en Transportes Rodrigo Carranza S.A.C. Trujillo”. Tuvo como
principal motivo, presentar un temario de adiestramiento para elevar indicadores
de productividad laboral. Concluyendo, que el recibir adiestramiento incrementaria
su motivacion para desarrollar sus labores, asi mismo se muestra falta de interés

y motivacion por parte de los altos mandos gerenciales.

Cruz y Sanchez (2016) en la investigacion “Plan de capacitaciones para
mejorar el desempefio en la empresa Boga S.A.” quien se desarrolla en una sede
UPAO de la ciudad Trujillo. Tuvo como principal motivo: establecer capacitaciones
que beneficien al realce del desempefio laboral de la organizacion. Se concluye
que, el desempefio presente de los trabajadores es incompleto y poco positivo,
porque no existe un control efectivo por los que realizan la funcion de supervision
y; las necesidades de capacitacion estan encaminadas hacia el adecuado uso de

articulos para el aseo, prevenir incidencias laborales y un mejor compromiso.

Umina (2016) en la investigacion “Plan de capacitacion y desempefio laboral
en la empresa Serpetbol Peri S.A.C., San Borja 2016”. Cuyo fin es identificar el
nexo existente entre la induccion y el desempefio de la mencionada organizacion.
Determinando que una adecuada aplicacion de la estrategia de adiestramiento

contribuye a un alza importante en los niveles productivos de los empleados.

Cantuarias & Zapata (2016) en la investigacion “Impacto del plan de
capacitacién en el desempefio laboral del personal administrativo de la gerencia
de recursos humanos Universidad Nacional de Trujillo”. Donde se busco
determinar la influencia de las inducciones de colaboradores de la casa de
estudios antes mencionada sobre su desempefio laboral. Concluyendo que si

existe un resultado significativo y ademas se recomendé perfeccionar la



implementacion de los cursos y que sean motivacionales para que los

colaboradores se sientan comodos en sus funciones.

Villareal (2016) en el estudio “Capacitacion y desempeiio laboral de la
empresa Global Sales Solutions, cercado de Lima. Cuyo fin busco identificar la
implicancia entre adiestramiento y productividad laboral en la compafia Global
Sales Solutions, donde arrojo un indicador alto positivo del 81.3% con la
productividad de la organizaciéon Global Sales Solutions; debido a que, el uso de
los conocimientos , el recurso de destrezas y la comunicacion de la misma

influyen en la mejora del desempeiio laboral.

Rodriguez (2016) en la investigacion “Programa de capacitacion en
atenciéon al usuario para mejorar el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Cayalti”. Tuvo como impreciso plantear un programa de capacitacion
en posibilidad al usuario para la enmienda del desempefio gremial en la
municipalidad. Se concluye que, el rango de desempefio de los colaboradores es
bueno, se debe a factores asociados a la teledifusion de conocimiento: al
propdsito y las expectativas, politicas institucionales de la municipalidad,

capacitaciones pre y post del desarrollo de sus funciones en las diferentes areas.

A nivel local contamos con la investigacion de Lam (2019) “Plan de
capacitaciéon laboral para los orientadores del Servicio de Administracion
Tributaria de Piura — SATP”. Cuya finalidad es resaltar la implicancia que tiene el
personal que colabora en el Servicio de Administracion Tributaria de Piura —
SATP. Se concluye que los resultados fueron positivos con respecto a lo

esperado, resultando beneficiados la organizacion y los trabajadores.

Maco (2019) en la investigacion “Actividades de capacitacion y su
asociaciéon con el desempefio de los trabajadores de la direccion regional agraria
Amazonas, 2019”. Tuvo como objetivo establecer de qué manera, las tareas de

capacitacion se asocian con el desempefio laboral de los colaboradores de la



Direccion Regional Agraria Amazonas. Se concluye que, su desempefio es
regular a pesar de que los trabajadores no tienen una buena programacion,

cumplimiento y evaluacion en la capacitacion.

Bruno (2018) En la investigacion “Mejora del desempefio laboral de los
inspectores del area de congelados mediante la implementacién de un nuevo plan
de capacitacion SGS del Pera SAC, Paita 2018”. Teniendo como fin: corroborar
el nivel de mejora en las actividades laborales de los inspectores del area de
congelados por medio de capacitaciones en SGS del Perd SAC. Donde se obtuvo
como resultado un nivel alto significativo respecto a la desinformacion existente
de estrategias de capacitaciones lo cual origino una disminucidn en sus

resultados laborales, siendo una debilidad para la empresa.

El aporte de Indigoyen (2016) “programa de capacitacion para mejorar el
desempefio en los trabajadores del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, El
Agustino, 2016”. Cuyo propdsito principal de elaborar un plan de orientacion para
incrementar los niveles de productividad laboral. Finalizando con la conclusién
que un 55.1% de los cursos de capacitacion influyen directamente en el

desenvolvimiento laboral aportando positivamente.

También Aguilar y Marlo (2016) en la investigacién “Plan de capacitacion
para mejorar el desempefio de los colaboradores del hospital regional
Lambayeque 2015”. Con la finalidad de: Disefiar un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio. Concluye que, las necesidades de capacitacion estan de
acuerdo a los vinculos interpersonales, motivacion, trabajo en conjunto y; lo que
manifiestan ciertos trabajadores que no se ofrece la informacion apropiada acorde

a estos temas.

Baldini (2016) en la investigacién “Capacitacion y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes 2016”. Con el fin: de establecer que el

entrenamiento si incide de manera directa en los resultados profesionales de los

10



colaboradores de Universidad Nacional de Tumbes 2016. Finalizando que si
existe relacion directa con el entrenamiento y la mejora en la productividad laboral

con un indicador del 46.9%.

Las teorias de ambas variables se han desarrollado de la siguiente manera:

En relacion al programa de capacitacion, segun Chiavenato (2007) es un
proceso que permite perfilar a los talentos, extendiendo sus capacidades,
desplegando destrezas y experiencias, para alcanzar el proceso de sus labores
de forma efectiva.

Las dimensiones del programa de capacitacion, segun Chiavenato (2007),
son:

Evaluacion de necesidades, donde los talentos si no alcanzan los objetivos
esquematizados, se deben a la escasa capacitacion, puesto que no tienen los
conocimientos, habilidad y experiencias minimas, para desplegar sus labores
estipuladas, ademas la mayoria de quejas recibidas por los clientes, confirma que
no existe capacitaciones a los trabajadores o si ha sido brindada no fue la
apropiada. En este proceso se visualizan todo lo que falta para los trabajadores y
gue deben ser resueltas con prontitud, para avalar la acometividad y produccién
de la empresa, siendo vital evaluar a través del analisis de tareas, organizacion y

personas. Los indicadores de esta dimensién son:

-Analisis de la organizacion, este tipo se realiza en las areas, para identificar
las deficiencias que se estan teniendo en las estrategias, recursos y ambiente,
para luego centrar la capacitacion y hacer que los talentos logren adaptarse con
mayor facilidad a los cambios, alcancen los objetivos y utilicen eficientemente los
recursos asignados.

-Analisis de las tareas, este proceso es importante y se debe realizar un
listado de todas las funciones que tienen a cargo los trabajadores en su puesto de
trabajo, para luego evaluar si cuentan con las competencias, conocimientos,
destrezas y habilidades necesarias, para realizarlas y asegurar el éxito.

-Analisis de las personas, es la ejecucion para alcanzar a determinar

cuantos colaboradores requieren inmediatamente ser capacitados y los temas a
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tener en cuenta en la capacitacion, coadyuvando a que el responsable disefie de

manera apropiada la capacitacion y evite los errores al realizarlo.

Estructura del programa de capacitacion

Posteriormente a saber las carencias, sumado a quiénes y cuantos son los
colaboradores que requieren capacitacion, se ejecuta el disefio del programa,
teniendo en cuenta los objetivos que se han proyectado alcanzar, asi como los
diversos modelos de equipos a manipular y el grado de ensefianza que se aspira
consequir.

-Objetivos instruccionales, lo que la organizacion ansia lograr a través del
desarrollo del programa, mejorando habilidades y experiencias, incremento de
conocimientos, trasformacion de cualidades y el aumento del desempefio y
productividad.

-Disposicion y motivacion de los capacitandos, que se refiere a que, si los
talentos que requieren capacitacion, tienen la preparacién y practica, para
resolver y practicar lo avanzado. La motivaciéon es lo fundamental, para que los
sujetos aludidos, logren almacenar lo que se puede de la informacion trasferida.

-Caracteristicas del instructor, el representante de transmitir y ejecutar la
capacitacion, tiene que tener la capacidad de dominio del tema, asegurando que
los colaboradores que se les viene brindando capacitacion asimilen de manera
paralela, manifestar entereza y un animo apropiado, tener interés en la educacion,
manejar un mejor método, cautivador y trasferir la capacitacion de forma tranquila,
concreta y relacionada.

-Principios del aprendizaje, son los factores que, a tener en cuenta en la
produccion del programa, facilitando el alcance de comprension de los
trabajadores, dirigidos en lo privado, que posteriormente deben ser ejecutados en
la fase de sus tareas fijadas, con la intenciéon de alcanzar en ellos un enfoque

mejorado, asi como su desempefio.
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Implementacion del programa de capacitacion

Es la deliberacion del modelo a desarrollar que permite concluir el desarrollo
de las personas en relacién a sus conocimientos, considerando el material y al
publico objetivo a capacitar; desarrollando capacitaciones en el mismo lugar de
labores o simulacros. Existen dos tipos de colaboradores a capacitar, pero
diversos modelos a desarrollar.

-Métodos de capacitacion para empleados no gerenciales, con el progreso
de la tecnologia, existen diferentes métodos que trascienden al ejecutar una
capacitacion, coadyuvando a las personas a lograr un mejor aprendizaje y
motivacion.

-Métodos de capacitacion para el desarrollo gerencial, los métodos
desarrollados, para capacitar a los colaboradores aludidos, son puestos en
practica al capacitar a los supervisores o gerentes de un nivel alto de puesto.

Evaluacion del programa de capacitacion

Es el cotejo de los resultados, para demostrar si este alcanzé el
fortalecimiento de los desafios en los trabajadores. El derecho a la educacion
tiene en la formacion profesional una vertiente de significacion individual y social
creciente. La cualificacién profesional que proporciona esta formacion sirve tanto
a los fines de la elevacion y nivel de la calidad de vida de las personas como a los

de la cohesion econdmica y social y del fomento del empleo (Gonzales, 2014)

En relacién al Desempefio, segun (Robbins, S. P. , 2009) es una evaluacion
que brinda datos para tomar decisiones cruciales, que pueden ser ascensos,

transferencias y despidos.
En la actualidad las organizaciones se hallan en una incesante necesidad de

mejorar y sobresaltar su desempefio laboral con el unico de fin de alcanzar alta

competencia en el mercado (Carmona, 2017).
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Por otro lado, en el sector salud por ejemplo se menciona que el buen
desempeiio de las enfermeras es la base fundamental para mejorar la
productividad de las compafias de salud. Sin embargo, factores como la carencia
de colaboradores ante la gran demanda de pacientes, la mala estructura de
ambientes, los pocos materiales y recursos, entre otros, influyen negativamente
en el desenvolvimiento del profesional de salud (Diaz, 2017). Ademas, estamos
ante nuevos retos (complejos) a atender desde la perspectiva del empleo y, como
estamos insistiendo, la adquisicion de capacitaciones profesionales es
fundamental (Valverde 2019).

En este sentido, las compafiias a la fecha deben crear y aplicar sistemas de
evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y
eficiente los errores y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el

alcance de los objetivos institucionales. (Pedraza, 2010)

También (Chiavenato, I. , 2007) define al desempefio, como la apreciacion
sistematica que explica como cada colaborador se desempefia respecto a su
puesto de trabajo, teniendo en consideracion sus habilidades y potencialidades.

El estudio del desempefio laboral es un hecho del dia a dia de la vida, asi
como en las compafiias motivada por la experiencia laboral en el ambito de la
“Evaluacion de Desempeniio Laboral en las organizaciones”, y es una herramienta
importante para el desarrollo del talento humano en las empresas (Chiavenato,
2001) citado de (Alvarez, 2018).

Dimensiones del desempefio, segun Robbins (2009), son: Resultado de la
tarea individual: Si la finalidad es significativa, la gerencia tiene que analizar los
gue se obtuvo de la actividad del colaborador. Al tener en cuenta los efectos, un
colaborador puede ser medido con factores, asi como su productividad y tiempo
muerto y el costo por unidad de produccion. De forma equivalente, al vendedor su
evaluacion esta en relacion al volumen de ventas en la zona, el aumento por sus
ventas en relacion a montos de dinero y cantidad de clientes nuevos que ha

alcanzado.
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Comportamientos: En varios escenarios, es tedioso visualizar
consecuencias especificas que se imputen de forma directa en las actividades de
un trabajador. Esto en especifico es real en el colaborador que labora en cargos
de asesoria 0 apoyo y en los colaboradores donde sus evaluaciones laborales
son parte primordial del esfuerzo en equipo. Se evaluaria de forma sencilla el

trabajo del grupo, sin precisar el esfuerzo individual.

Caracteristicas: El agregado mas endeble de juicios, siendo uno de los mas
importantes y utilizados por las organizaciones: las caracteristicas individuales.
Exponemos que los datos obtenidos de las labores o el de las actitudes, puesto
que estdn mas separados del desenvolvimiento histérico de la labor en si.
Peculiaridades tales como poseer una buena conducta, manifestar seguridad, ser
honesto, parecer ocupado, o tener suficiente experiencia, puede tener correlacion

0 no con los resultados fiables del tema.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) fue de tipo
descriptiva, debido a que se busca poder describir tanto el programa de
capacitacion y desemperfio.

3.1.2. Disefio de investigacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) consider6 un disefio no
experimental de corte transversal y propositivo; no experimental: ya que no se
manipulara ni una variable; trasversal: dado que se realizé en un solo instante y;
propositivo: porque se elabordé una propuesta de programa de capacitacion a
partir de la teoria investigada, que si en un futuro se pone en practica mejorara el

rendimiento de los trabajadores de la compafia, como se muestra en el siguiente

esquema:
T

I S -
Doénde:
X: Realidad del desempefio
O: Observacion
T: Modelo tedrico
P: Propuesta de programa de capacitacion
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variables

Interpretacion

Variable independiente

Programa de capacitacion

Es un proceso del recurso humano, responsables de la formacion de
talentos, generando una amplitud de conocimientos, inyectando habilidades
y destrezas, fortaleciendo competencias para conseguir el desarrollo de sus
trabajos de forma eficiente y eficaz (Chiavenato, 2017).

Variable dependiente

Desempefio laboral

Es una evaluacion que brinda las referencias para la toma de decisiones
transcendentes para re categorizaciones y amonestaciones. (Robbins,
2009).

Definicion operacional

Variable independiente

Programa de capacitacion

Desarrolla valoraciones segun requerimientos, disefio de programa,
desarrollo del programa.

Variable dependiente

Desempefio laboral

Busca desarrollar para diagnosticar e identificar las apetencias y habilidades
de los colaboradores que son inapropiadas desarrollando programas

correctivos.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion
Con menciona Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) es un conjunto

donde todos presentan las mismas caracteristicas con una serie de
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determinaciones. Esta investigacion consta con un numero de 49
colaboradores de la empresa CABLEMAX Piura 2021.
Criterios de inclusion

Que estén en planillas

Criterios de exclusioén

Los que no tienen mas de un afio de estar laborando en la entidad.

3.3.2. Muestra
Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) es el subconjunto de la
poblacién donde se recolecta informacion que los caracterice de la misma.
En la investigacion se determiné una muestra de 43 colaboradores de la
empresa CABLEMAX Piura 2021.

3.3.3. Muestreo
En precision de la muestra se consideré6 un muestreo probabilistico con

férmula de poblacion finita, detallada en el Anexo 8.

3.3.4. Unidad de anélisis
El desempefio del trabajador de la compafiia CABLEMAX Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

Encuesta: Fue aplicada a 43 colaboradores conociendo su desempefio (VD)
influenciado por programa de capacitacion (VI).

Andlisis documental: Fue de apoyo para dar a conocer aspectos del
programa de adiestramiento para mejorar la productividad de la empresa

CABLEMAX Piura y, poder estructurar nuestra propuesta.
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3.4.2. Instrumentos

Cuestionario: Para esta investigacion, se disefié 09 items relacionados al
desemperio, obteniendo respuestas a los indicadores, dimensiones y por ende
sus variables e hipotesis.

Ficha documentaria: Se aplicé este instrumento, que permitio disefar la
propuesta de un programa de capacitacion, basado en la operacionalizacion y
revision bibliografica y documentaria, identificando los aspectos generales

necesarios para mejorar el desempefio laboral.
3.5. Procedimientos

Se programO una cita o reunion con el encargado de la compafiia, para
poder aplicar el cuestionario a los colaboradores, posteriormente se
depuraron aquellas encuestas que no permitieron el trabajo estadistico y;

finalmente se analizaron los datos para su posterior explicacion.
3.6. Método de analisis de datos

Se procedio a utilizar el programa SPSS 22, tabulando los datos y disefiando
las tablas y figuras del cuestionario relacionado al desempefio de los

colaboradores.

3.7. Aspectos éticos

Los juicios éticos valorados para la investigacion en concordancia con Nifio
(2014) fueron: consentimiento informado, prevaleciendo la equidad en
obligaciones y derechos, manejando los riesgos en funcion de la buena fe en el

desarrollo de estudios con seres humanos.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Examinar la situacion actual de la capacitacion en la empresa Cablemax Piura
2020.

La empresa Cablemax, fue creada en el afio 2006, dedicada a brindar el
servicio de television por cable. La empresa cuenta a la fecha con un niamero de
cuarenta y nueve trabajadores, que se tienen que organizar y cubrir todas las
funciones que en ese momento necesite la empresa.

A continuacion, presentamos un analisis FODA y un Diagrama de Ishikawa:

Tabla 1. Analisis FODA de la Capacitacion

FORTALEZAS DEBILIDADES

Personal joven para su o
» Falta de planificacion
formacion

Asignacién presupuestaria
Amplios ambientes limitada para
capacitaciones frecuentes

. Ausencia de un programa
Profesionales L
S de capacitacion y
multidisciplinario _
entrenamiento

o Modalidad de ingreso a
Flexibilidad para presentar
laborar por contratos de
propuestas
corto plazo

Abundante capacitaciones
Elevada oferta de _
o de la competencia a sus
capacitaciones

trabajadores
Convenios Problemas de salud
interinstitucionales mundial
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Escasez de recurso humano capacitado

Ausencia de un contrato a largo plazo

Figura 1. Diagrama de Ishikawa

Ausencia de asistencia técnica propia

Ausencia de un proceso de induccion

Ausencia de herramientas tecnoldgicas

EQUIPOS

REGULAR
DESEMPENO

21



Objetivo especifico 2

Seleccionar los insumos requeridos para disefiar la propuesta del programa de

capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura

2021.
Tabla 2. Deficiencias en la capacitacion de la empresa
DIMENSIONES INDICADORES DEFICIENCIA
Andlisis de la| No se diagnostica factores influyentes

organizacion

en las carencias de adiestramiento

Evaluacién de  |Andlisis de las|hO S& tiene en cuenta las
necesidades tareas descripciones de los puestos que son
necesarias para desarrollarlas.
Andlisis de las|No se establece qué personal
personas necesita capacitacion o no.
. No se describen las acciones que se
Objetivos : i
. . requiere y las actitudes que se
instruccionales o
modificaran.
No se agrupa de forma apropiada, de
acuerdo a la experiencia vy
Disposicion y | conocimientos para tener una buena
motivacion de los|predisposicion.
Disefio del programa | capacitandos No se motiva a los colaboradores
de capacitacion antes, durante y después a una
capacitacion.
- No se considera el perfil idoneo para
Caracteristicas de o
. contratar a especialistas
los instructores .
capacitadores.
. No se realiza un trabajo luego de la
Principios del o, :
. capacitacion y poder retroalimentar y
aprendizaje
alcanzar las metas.
Método de
capacitacion  para|No se aplica métodos actualizados de
Implementacion del |empleados no | capacitacion.
programa de gerenciales
capacitacion Método de

capacitacién para el
desarrollo gerencial

No se aplica métodos, de acuerdo a la
experiencia en el puesto.

Aprendizaje

No se corrobora si los trabajadores
gque  participaron  captaron Yy/o
aprendieron algo.

Evaluacion del
programa de

Comportamiento

No se traslada la capacitacion hacia
un desarrollo efectivo.

capacitacion

Reacciones

No se evalla una capacitacion,
considerando lo aprendido y el uso de
la informacién en el puesto.
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Objetivo especifico 3
Determinar el nivel del desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura
2020.

Antes de desarrollar el objetivo vamos a determinar la fiabilidad del instrumento:

Tabla 3. Fiabilidad

Tabla x. Resumen de procesamiento de casos

N %
Vaélido 43 100,0
Casos Excluido 0 ,0
Total 43 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,997 9

Se muestra el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacién, el cual
tiene un valor de 0.997, es decir, 99.7% con 9 elementos (items), lo cual sefiala

gue el instrumento aplicado tiene validez.
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Tabla 4. Variable de desempefio

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en
8 19.64 19.64 19.64
Desacuerdo
En Desacuerdo 8 18.35 18.35 37.99
Ni de Acuerdo , ni en 5 465 465 4264
Valido  pesacuerdo ' ' '
De Acuerdo 9 21.45 21.45 64.09
Totalmente De Acuerdo 15 35.92 35.92 100,0
Total 43 100.00 100.00
Figura 2. Variable de desempefio
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
0,00%

Totalmente en Endesacuerdo Mideacuerdo Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo nien acuerdo
desacuerdo

Del total de encuestados, el 37.99% manifiesta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en que exista un adecuado desempefo; mientras el 57.37%

confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que si existe.
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Dimensiones de la variable desempefio

Tabla 5. D 1. Resultados de la tarea individual

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en
6 13.95 13.95 13.95
Desacuerdo
En Desacuerdo 11 25.58 25.58 39.53
Ni de Acuerdo , ni en 5 1163 1163 5116
Vélido  pesacuerdo ' ' '
De Acuerdo 9 20.93 20.93 72.09
Totalmente De Acuerdo 12 27.91 27.91 100.00
Total 43 100.00 100.00

Figura 3. Dimension 1: Resultados de la tarea individual

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%
Totalmente en Endesacuerdo Mide acuerdo  De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo nien acuerdo

desacuerdo

Del total de encuestados, el 39.53% manifiesta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en que exista un adecuado resultado de la tarea individual de
desemperio; mientras el 48.84% confirman estar de acuerdo y totalmente de

acuerdo que si existe.
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Tabla 6. D2. Comportamientos

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en
10 23.96 23.96 23.96
Desacuerdo
En Desacuerdo 7 16.28 16.28 40.24
Ni de Acuerdo , ni en 1 533 533 4257
Vaélido  pesacuerdo ' ' '
De Acuerdo 8 18.60 18.60 61.17
Totalmente De Acuerdo 17 39.53 39.53 100.00
Total 43 100.00 100.00

Figura 4. Dimension de comportamientos

40,00%
35,00%

30,00%

25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%
Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Del total de encuestados, el 40.24% manifiesta en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo en que exista un adecuado comportamiento de desempefio;

mientras el 58.13% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que

si existe.
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Tabla 7. D3. Caracteristicas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Totalmente en
8 18.60 18.60 18.60
Desacuerdo
En Desacuerdo 7 16.28 16.28 34.88
Ni de Acuerdo , ni en 5 465 465 30,53
Valido  pesacuerdo ' ' '
De Acuerdo 11 25.58 25.58 65.11
Totalmente De Acuerdo 15 34.88 34.88 100.00
Total 43 100.00 100.00
Figura 5.Dimensién de Caracteristicas
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
0,00%
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Del total de encuestados, el 34.88% manifiesta en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo en que exista adecuadas caracteristicas de desempefio;
mientras el 60.46% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que

si existe.
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Objetivo general
Elaborar un programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la

empresa Cablemax Piura 2021.

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPERNO DE LA
EMPRESA CABLEMAX

l.  PRESENTACION

En el marco de las estrategias generales y especificas de la empresa, la
capacitacion del personal, por medio de las diferentes areas que motiven la
participacion activa de los involucrados. Es preciso resaltar que en estos meses
se evalud el desempefio, para instaurar una propuesta de capacitacion sobre esa
base, generando un modelo en relacién a la vision, mision y objetivos estratégicos
de la empresa, como el perfil de cada colaborador y su funcién en el area que
pertenece.

II. ACTIVIDADES DE LA EMPRESA
La empresa se cre6 el dia 06 de abril del 2006, dedicada a brindar el servicio
de televisién por cable.

ll.  JUSTIFICACION
En las empresas modernas, el recurso mas importante son las personas que
son comprometidas en las diferentes funciones y actividades laborales, siendo

fundamental para el desarrollo de la empresa.

IV. ALCANCE

Se aplicara a todos los trabajadores de la empresa.

V. METAS

Capacitar al 100% de los colaboradores.

VI. INDICADORES DE GESTION

Producto especifico: “Ejecucion del Programa de Capacitacion 2020”
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Indicadores:
1. Porcentaje de colaboradores capacitados 100%.

2. Horas de capacitacion por trabajador: meta 8 horas.

VIl. FINES
e Mejorar la relacidn entre los colaboradores y clientes.
e Generar comportamientos positivos.

e Conservar y actualizar al colaborador.

VIIl. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el desemperio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer los temas segun la evaluacion del desempefio.

Determinar qué personal requiere capacitacion o no.

Motivar a los trabajadores.

IX. ESTRATEGIAS

Desarrollar talleres interactivos

Implementar elementos de difusion interna para informar a los trabajadores

sobre el programa de capacitacion.

Utilizar los medios informativos con que cuenta la empresa: Intranet, e-mail,

circulares, periodico mural u otros.

Registrar las acciones.

Identificar las actividades, duracion, area, competencia a desarrollar,
resultado, capacitador, fecha de inicio y término y cualquier observacion

que corresponda.

Coordinar con recursos humanos, para su organizacion, control y difusion.
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XI.

FINANCIAMIENTO

La empresa asumira la logistica para la ejecucion de las capacitaciones.

La empresa, asumira todos los costos.

PRESUPUESTO
DESCRIPCION C.U (8/) CANTIDAD TOTAL
Materiales 50.00 49 2450.00
Expositor 600.00 6 3600.00
Ambientes y equipos 0.00 0 0.00
TOTAL 6050.00
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V. DISCUSION

Los resultados, denotan que el 57.37% confirman estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo que exista un adecuado desempefio; lo que coincide con lo
expresado por Cruz y Sanchez (2016) que concluye que, el desempefio presente
de los trabajadores es incompleto y poco positivo, porque no existe un control

efectivo por los que realizan la funcién de supervision.

También, los resultados denotaron que el 58.13% confirman estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo que exista un adecuado comportamiento de
desempeiio y; el 60.46% confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo que
exista adecuadas caracteristicas de desempefio; ello confirma con otros
resultados de la investigacion de algunas deficiencias encontradas no se
describen las acciones que se requiere y las actitudes que se modificaran y, no se
agrupa de forma apropiada, de acuerdo a la experiencia y conocimientos para

tener una buena predisposicién; lo antes mencionado.

Por lo antes mencionado, se disefiaron estrategias para el programa de
capacitacion como: Desarrollar talleres interactivos; Implementar elementos de
difusién interna para informar a los trabajadores sobre el programa de
capacitacién; Utilizar los medios informativos con que cuenta la empresa: Intranet,
e-mail, circulares, periddico mural u otros; Registrar las acciones; Identificar las
actividades, duracion, area, competencia a desarrollar, resultado, capacitador,
fecha de inicio y término y cualquier observacion que corresponda y; Coordinar
con recursos humanos, para su organizacion, control y difusion; reafirmandose
con lo que reflexiona (Cota y Rivera, 2016), que lo analiza a la capacitacion como
instrumento practico para mejorar el desempeiio, coadyuvando a la
sistematizacién de un proceso, facilitando el cambio ineludible para que el
colaborador cuente con una visién holistica de las ventajas de la misma. Al tener
una capacitacion eficaz accede a una innovacion permanente en la organizacion
con objetivos y metas competitivas, corporativas y practicas, sostenido en el uso
de tecnologias de informacion, con un enfoque ético y de responsabilidad social,
sin generar un ambiente, donde la empresa obligue a sus colaboradores, porque
lo determina la Ley; sino, al contrario, y cuyos resultados que se den sera

favorecer el desarrollo integral.
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Es asi que la capacitacion al ser una actividad proyectada beneficia a formar

al recurso humano que solicita y trabaja actualmente en una organizacion.

Los resultados de la investigacion, desnudaron algunas debilidades y
amenazas Yy deficiencias, como la ausencia de un programa de capacitacion y
entrenamiento y los problemas de salud mundial, hacen necesario el programa de
capacitacion, no se motiva a los colaboradores antes, durante y después a una
capacitaciéon y, no se diagnostica factores influyentes en las necesidades de
capacitacion; como lo confirma Aguilar y Marlo (2016) que concluye que, las
necesidades de capacitacion estan de acuerdo a las relaciones interpersonales,
motivacion, trabajo en equipo y; lo que manifiestan ciertos trabajadores que no se
ofrece la informacidén apropiada acorde a estos temas y; es que el programa de
capacitacion disefiado es fundamental para resarcir lo antes mencionado, como lo
ratifica Delgado (2017) que concluye que, a través de la ejecucion de un plan de
capacitacion, el desemperio laboral de los trabajadores de la parte operativa de la
UGEL N° 1 lleg6b a optimizarse, reflejandose en el cambio efectivo de la

apreciacion del desempefio de los colaboradores por los usuarios.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Actualmente las capacitaciones en la empresa Cablemax Piura
2020; es deficiente, donde no se analizan las tareas, ni las personas; no existe
motivacion, sin meétodos de capacitacion, obteniendo comportamientos

inadecuados.

Segundo: Los insumos requeridos para disefiar la propuesta del programa
de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax
Piura 2021, fueron la evaluacion de necesidades, disefio de capacitaciones, su

implementacion y evaluacion del programa.

Tercera: El nivel de productividad profesional en la empresa Cablemax Piura
2020, es regular, en un 57.37 confirman estar de acuerdo y totalmente de acuerdo

que si existe.

Cuarta: La elaboracién de un plan de adiestramiento permitira afianzar la
productividad en la empresa Cablemax Piura 2021; podemos indicar que la
implementacion de una propuesta de un programa de capacitacion para la
empresa es necesario y fundamental para resarcir algunas debilidades, amenazas
y deficiencias encontradas en esta investigacion, pues con ellos se pretende
mejorar el nivel de desempefio de los colaboradores, por lo que es necesario su

implementacion.

33



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a la empresa Cablemax, identificar los temas mas
urgentes para efectuar la capacitacion del personal de las diferentes areas de
trabajo y de esta forma se pueda ver reflejado un mejor trabajo en equipo,

desemperio y productividad por parte del personal.

Segunda: Efectuar una adecuada capacitacion, el cual serd persistente y
ademas organizaremos los procesos de retroalimentacion periddica que permitira
conservar y actualizar al colaborador, mejorando sus fortalezas para asi obtener

mejores resultados y tener un personal motivado.

Tercera: El desempefio mejorara definitivamente cada vez que se lleve a
cabo una capacitacion del tema propuesto, pues el colaborador se sentira
motivado y empoderado, se recomienda que la Gerencia confie y facilite el aporte
para la realizacion de la propuesta del programa de capacitacion en la empresa

Cablemax.

Cuarta: Ejecutar el programa de capacitacion propuesto en el Anexo 9, que
tiene como fin: mejorar la relacion entre los colaboradores y clientes, generar
comportamientos positivos y conservar y actualizar al colaborador de la empresa

Cablemax.
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Anexo N° 01. Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Es un proceso de la
gestion del talento
humano, donde se les
forma a los talentos,

Evaluacion de necesidades

Anadlisis de la organizacién

Analisis de las tareas

Andlisis de las personas

Objetivos instruccionales

Disposiciéon y motivacion de los

?g;][z)“cailrrrlﬁgntos Sus E\?allilacigaoceso 32 Disefio del programa de | capacitandos
' . o capacitacion Caracteristicas de los
desarrollando necesidades, disefio .
Programa de " instructores
capacitacién habilidades y|de programa, Principios del aprendizaje
destrezas, mejorando | implementacién vy Métodpos de cg acitacijén aa
competencias  para | evaluacion del Implementacion del empleados no eprenciales P
lograr el desarrollo de | programa. ; rpm d itacion M'Fd d 9 aciG I
sus actividades de programa de capacitacio ! éto Oﬁ e capap||a0|on para e
manera eficiente y Aesarrocl)_ 0 gerencia
: ; L rendizaje
eficaz  (Chiavenato, Evaluacion del programa Cp ; 1€ :
2017). de capacitacion omportamiento
Reacciones
Es el proceso de Eficiencia de produccion

Desempefio

Es una evaluacién

que brinda
informacion para
tomar decisiones
importantes tales
como ascensos,
transferencias y
despidos  (Robbins,
2009).

evaluar e identificar
las necesidades vy
aptitudes y
competencias de los
empleados que son
inadecuadas y para
las cuales se
pueden desarrollar
programas

correctivos.

Resultados de la tarea

individual

Eficiencia en la no generacién
de desperdicio

Comportamientos

Apoyo

Incidencia grupal

Sugerencia de mejoras

Presentacién voluntariosa

Caracteristicas

Aceptable actitud

Muestra de confianza

Relacion con resultados positivo

Escala Nominal
Para el
programay
escala de Likert
del 1 al 5 para el
desempefio

Fuente: Base tedrica
Elaboracion Propia




ANEXO N° 02. Cuestionario

ESCUELA DE POSGRADO

Estimado colaborador, la presente tiene como finalidad de evaluar el
desempeiio laboral en la empresa Cablemax Piura 2020. Necesitamos su
total sinceridad. Se considera la total privacidad de su persona. Para
poder llenar el instrumento tiene una Escala de Likert, detallada de la
siguiente manera:

1.Totalmente en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo; 4. De acuerdo y; 5. Totalmente de acuerdo

INDICADOR ITEM 112|3|4|5
Utilizo todos sus recursos de

Eficiencia de manera eficiente, produciendo el

produccién méaximo de produccién con el

minimo de recursos.

Eficiencia en lano |ldentifico y destruyo generadores de
generacion de despilfarros que afectan a las
desperdicio metas.

Apoyo a compafieros con las

Apoyo actividades.

. : Repercuto en cada nueva accion en
Incidencia grupal

el grupo.
Sugerencia de Propongo constantemente mejorar
mejoras en bien de la organizacion.

Presento siempre la voluntad
y disposicion en el trabajo o las
tareas a realizar o encomendadas.

Presentacion
voluntariosa

Agrado con la actitud que presento

Aceptable actitud en determinados contextos.

Actlo 0 me comporto segun mis

Muestra de confianza A
fortalezas en relaciéon al contexto .

Trato de mantenerme ocupado y
ganar experiencia para obtener
resultados positivos

Relacion con
resultados positivos




ANEXO N° 03. Ficha documentaria

ESCUELA DE POSGRADO

La presente tiene con finalidad de determinar los insumos requeridos para disefar
la propuesta del programa de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Cablemax Piura 2021

DIMENSIONES

INDICADORES

DEFICIENCIA / ESTRATEGIA / ACCIONES

Evaluacion de
necesidades

Andlisis de la organizacién

Andlisis de las tareas

Andlisis de las personas

Disefio del
programa de
capacitacion

Objetivos instruccionales

Disposicién y motivacion de
los capacitandos

Caracteristicas de los
instructores

Principios del aprendizaje

Implementacion del
programa de
capacitacion

Métodos de capacitacion
para empleados no
gerenciales

Métodos de capacitacion
para el desarrollo gerencial

Evaluacion del
programa de
capacitacion

Aprendizaje

Comportamiento

Reacciones




) Anexo N° 04. Matriz de consistencia
TITULO DE PROYECTO DE TESIS: Propuesta de un programa de capacitacién para mejorar el desemperio laboral en la empresa

Cablemax, Piura 2021

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e indicadores

Variable 1: Programa de capacitacién

Dimensiones Indicadores Escala
Evaluacion de Angl!s!s de la organizacion
necesidades Andlisis de las tareas
Andlisis de las personas
Objetivos instruccionales
Disefio del programa | Disposicion y motivacion de los capacitandos
L o . de capacitacion Caracteristicas de los instructores
;Como elaborar un programa de capacitacion | Elaborar un programa de capacitacion para | Hg: La elaboracién de un programa de Principios del aprendizaje .
mejora el Qesempeﬁo laboral en la empresa | mejorar el dgsempeﬁo laboral en la empresa | capacitacién permitird mejorar eI_ desempefio Implementacion del Métodos de capacitacion para empleados no Nominal
Cablemax Piura 2021? Cablemax Piura 2021. laboral en la empresa Cablemax Piura 2021. p d gerenciales
programa ae Métodos de capacitacion para el desarrollo
capacitacion gerencial
Evaluacion del Aprendizaje
programa de Comportamiento
capacitacion Reacciones
Variable 2: Desempefio laboral
¢Cual es la situacion actual de la capacitacion | Analizar la situacion actual de la | La situacion actual de la capacitacion en la Dimensiones Indicadores Escala
en la empresa Cablemax Piura, 2020? g%g%cnauon en la empresa Cablemax Piura | empresa Cablemax Piura 2020, es deficiente. Resultados de 1a tarea | Eficiencia de produccion
¢Cuéles son los insumos requeridos para disefiar individual Eficiencia en la no generacion de desperdicio
la propuesta del programa de capacitacion para | Seleccionar los insumos requeridos para | Los insumos requeridos para disefiar la Apgyo _
mejorar el desempefio laboral en la empresa | disefiar la propuesta del programa de | propuesta del programa de capacitacion para Comportamientos Inudenag grupal_ Escala de
Cablemax Piura 2021? capacitacion para mejorar el desempefio | mejorar el desempefio laboral en la empresa Sugerenu_g de mejoras Likert del 1
laboral en la empresa Cablemax Piura | Cablemax Piura 2021, son los adecuados. Presentacion voluntariosa als

¢Cudl es el nivel del desempefio laboral en la
empresa Cablemax Piura 2020?

2021.

Determinar el nivel del desempefio laboral
en la empresa Cablemax Piura 2020.

El desempefio laboral en
Cablemax Piura 2020, es regular.

la empresa

Caracteristicas

Aceptable actitud

Muestra de confianza

Relacién con resultados positivos.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a

utilizar
Poblacién: Luego de la
Tipo: 49 colabqradores de la empresa Cablemax, Piura. Analisis documental/Eicha recoleccion
Descriptivo Muestra: . de datos, se
RN . —_— documentaria .
Disefio: Se consideré un muestreo probabilistico con formula de - . utilizara el
. . R o . . Encuesta/Cuestionario
No experimental de corte transversal y propositivo. poblacion finita cuantitativa y se determind que seran 43 programa
colaboradores de la empresa Cablemax, Piura. SPSS 22




ANEXO N° 05. Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,997 9




Anexo N° 06. Tabla 8.

Muestreo probabilistico

N 72 S2
n=
Nd2 + 72 S2
N = 49
Z= 1.96
Z2 = 5
S2 = 75
d = 1
dz = 1
NZ2S2 = 18375
Nd2 = 49
Z2S2= 375
Nd2+ 7252 = 424
n= 43




Anexo N° 07. PROPUESTA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DE LA EMPRESA CABLEMAX, PIURA 2021

Xll. PRESENTACION

En el marco de las estrategias generales y especificas de la empresa, la
capacitacion del personal, por medio de las diferentes areas que motiven la
participacion activa de los involucrados. Es preciso resalta que en estos meses se
evaluo el desempefio, para instaurar una propuesta de capacitacion sobre esa
base, generando un modelo en relacidn a la vision, mision y objetivos estratégicos
de la empresa, como el perfil de cada colaborador y su funcién en el area que
pertenece.

XIll. ACTIVIDADES DE LA EMPRESA
La empresa se cre6 el dia 06 de abril del 2006, dedicada a brindar el servicio

de television por cable.

XIV. JUSTIFICACION
En las empresas modernas, el recurso mas importante son las personas que
son comprometidas en las diferentes funciones y actividades laborales, siendo

fundamental para el desarrollo de la empresa.

XV. ALCANCE
El presente programa de capacitacion se aplicara a todos los colaboradores

de la empresa.

XVI. METAS

Capacitar al 100% de los colaboradores.

XVII. INDICADORES DE GESTION

Producto especifico: “Ejecucion del Programa de Capacitacion 2020”
Indicadores:

3. Porcentaje de colaboradores capacitados 100%.

4. Horas de capacitacion por trabajador: meta 8 horas.



XVIII. FINES
e Mejorar la relacidon entre los colaboradores y clientes.
e Generar comportamientos positivos.

e Conservar y actualizar al colaborador.

XIX. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el desempeiio laboral en la empresa Cablemax Piura 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer los temas segun la evaluacion del desempefio.

Determinar qué personal requiere capacitacion o no.

Motivar a los trabajadores.

XX. ESTRATEGIAS

Desarrollar talleres interactivos

Implementar elementos de difusion interna para informar a los trabajadores

sobre el programa de capacitacion.

Utilizar los medios informativos con que cuenta la empresa: Intranet, e-mail,

circulares, periodico mural u otros.

Registrar las acciones.

Identificar las actividades, duracion, area, competencia a desarrollar,
resultado, capacitador, fecha de inicio y término y cualquier observacion

que corresponda.

Coordinar con recursos humanos, para su organizacion, control y difusion.

XXI. FINANCIAMIENTO

La empresa asumira la logistica para la ejecucion de las capacitaciones.

La empresa, asumira todos los costos.



XXII.

PRESUPUESTO
DESCRIPCION C.U (8/) CANTIDAD TOTAL
Materiales 50.00 49 2450.00
Expositor 600.00 6 3600.00
Ambientes y equipos 0.00 0 0.00
TOTAL 6050.00




ANEXO N° 08. Matriz de validacion del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para evaluar el desempefio laboral en la empresa Cablemax Piura 2020.

OBJETIVO:
Proponer un programa de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax
Piura 2021.

DIRIGIDO A:
49 colaboradores de la empresa Cablemax, Fiura 2021.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Crisanto Velasco Robert Soriano

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestién Publica
DNI: 46940616 DE PROFESION: Contador Publico
VALORACION: \ 2
| A%ado | Regular | Inadecuado
L4 A

FIRMA DEL EVALUADOR

Artivar W



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE PROYECTO DE TESIS: Propuesta de un programa de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax,

Piura 2021
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FIRMA DEL EVALUADOR
DR.: Mg. Crisante Velasco, Robert Soriano
DNI: 46940616
Especialidad: Mg. En Gestidn Publica
E-mail: r.crisanto@grvconsultores.com




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para evaluar el desempeio laboral en la empresa Cablemax Piura 2020,

OBJETIVO:
Proponer un programa de capacitacién para mejorar el desempeno laboral en la empresa Cablemax
Piura 2021,

DIRIGIDO A:
49 colaboradores de la empresa Cablemax, Piura 2021.

APELLIDOS Y NOCMBRES DEL EVALUADOR: SANCHEZ VARGAS PEDRO PABLO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

DNI: 02819111 DE PROFESION: Lic. En Administracidn

VALORACION:

Adecuado X [ ___Regular J - Inadecuado

- i
| 1ot
FIRMA DEL E\i’ﬁmﬂoﬂ




MATRIZ DE VALIDACION

TiTULO DE PROYECTO DE TESIS: Propuesta de un programa de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax,

Piura 2021
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FIRMA DEL EVALUADOR
Mg.: Sanchez Vargas, Pedro Pablo
DNI: 02818111
Especialidad: Administracion
E-mail: ppsanzv@hotmail.com
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para evaluar el desempefia laboral en la empresa Cablemax Piura 2020.
OBJETIVO:

Proponer un programa de capacitacion para mejorar el desempeiio laboral en la empresa Cablemax
Piura 2021.

DIRIGIDO A:

49 colaboradores de la empresa Cablemax, Piura 2021.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Rolando Norabuena Meneses

i Doctor
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
DNI: 07467165 DE PROFESION: Administrador
VALORACION:
X
Ad d Regqular Inadecuado
Dr. ando N na Meneses

FIRMADEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE PROYECTO DE TESIS: Propuesta de un programa de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en la empresa Cablemax,

Piura 2021
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positivos.

DR.: Rolando Norabuena Meneses

DNI: 07467165

Especialidad: Administrador de Empresas
E-mail: nm19@hotmail.com

FIRM?(ASEL EVALUADOR
16



ANEXO N° 09. Evidencias fotograficas
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TRABAJADOR DE LA EMPRESA CABLEMAX (AREA TECNICA)



ANEXO N° 10. Evidencias fotograficas
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TRABAJADOR DE LA EMPRESA CABLEMAX (AREA PLANTA EXTERNA)



