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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como fin determinar e identificar el objetivo de la relacion
que existe la Gestion de capacitacién y el rendimiento laboral de una empresa financiera
Qapag, lima 2019. El entorno de la capacitacion laboral ya que no esta siendo puesta en
funcionamiento en su real dimension en las empresas a nivel mundial, por la falta de
estabilidad econdmica, y si estas entidades la tuvieran priorizan mas sus recursos hacia las
ventas u otras areas que generan ingresos entradas en reducido plazo, las entidades buscan
colaboradores con las capacidades blandas ya desarrolladas, permitiéndole generar un bajo
ahorro en costos en temas de capacitacion, y asi ejercer de manera inmediata segln las
normasy objetivos que tiene la organizacion., La poblacion es de 30 trabajadores, la muestra
fue probabilistica de 30, en los cuales se han empleado la variable: Gestion de Capacitacion
y rendimiento Laboral, el método empleado en la investigacidn fue el hipotético deductivo
debido a que planteamos hipotesis para generar soluciones. Esta investigacion utilizo para
su propdsito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transversal, que
recogié la informacion en un periodo especifico, que se desarrolld al aplicar los
instrumentos: Cuestionario sobre Gestidon de Capacitacion, el cual estuvo constituido por 33
preguntas en la escala de Likert (Nunca 1, Casi nunca 2, Algunas veces 3, Casi siempre 4,
Siempre 5), con 20 preguntas relacionadas con Gestion de capacitacion y 13 preguntas
relacionadas con Rendimiento Laboral.

Palabras clave: Gestion de capacitacion, rendimiento laboral, habilidades blandas
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine and identify the objective of the relationship
between Training Management and work performance of a Qapaq financial company, Lima
2019. The environment of job training since it is not being put into operation in its real
dimension in companies worldwide, due to the lack of economic stability, and if these
entities had it prioritize their resources more towards sales or other areas that generate
income entered in a short term, the entities seek collaborators with the soft capacities already
developed, allowing it to generate a low cost savings in training issues, and thus exercise
immediately according to the standards and objectives of the organization., The population
is 30 workers, the sample was probabilistic of 30, in which the variable: Training
Management and Labor performance, the method used in the investigation was the hypo
deductive technique because we propose hypotheses to generate solutions. This research
used for its purpose the non-experimental design of a cross-sectional correlational level,
which collected the information in a specific period, which was developed when applying
the instruments: Training Management Questionnaire, which consisted of 33 questions on
the scale Likert (Never 1, Almost never 2, Sometimes3, Almost always 4, Always 5), with
20 questions related to Training Management and 13 questions related to Labor

Performance.

Keywords: Training management, work performance, soft skills
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INTRODUCCION

En general, las empresas optan diferentes planes para desarrollar y dinamizar unidades
vinculadas con la capacitacion y alcanzar el rendimiento laboral y metas empresariales,
considerando la capacitacion como un elemento importante para ello, para encarar un medio
competitivo y cambiante (Pineda, 2000). Por ello, las empresas convocan a eventos para la
capacitacion de sus colaboradores con la finalidad de elevar su competitividad, ya que se
confrontan a una economia en que el mercado esta sometido por la demanda y no la oferta
(Cantu, 2001). Se comprende por capacitacion actividades que forma y preparan al
trabajador para que tengan un mejor rendimiento en su trabajo, las capacitaciones se pueden
dar al ingreso del trabajador a la organizacion o en el periodo de tiempo de servicio a la
empresa, con la finalidad de entrenarlo, prepararlo y actualizarlo para responder con eficacia
en su rendimiento en la unidad donde labora y genere valor agregado en el ciclo productivo
de manera inmejorable, las capacitaciones se pueden responder a las politicas de la gestién
del talento humano y estas politicas responden a los planes estratégicos de la organizacion.

La capacitacion en una organizacion se puede dar ya sea debido al desarrollo
tecnologico de la informacion, por la innovacion o por modificaciones en la organizacion
(Canta, 2001). Con referencia al rendimiento financiero, las empresas de los Estados Unidos
que cotizan en bolsa y declaran que se produce un 86% mas de retorno de la inversion para
sus accionistas en las empresas que apostaron en invertir mas en capacitacion en relacion
con las empresas que invierten menos en capacitacion, igualmente se gesta un 45% mas de
retorno de los accionistas que la media del mercado.

En el contexto mundial la transferencia de la tecnologia de la informacion y del
conocimiento es da con una velocidad y en tiempo real, esta realidad es un reto para los
trabajadores que laboran en diversas organizaciones para que tengan un rendimiento positivo
necesitan manejar herramientas que les permita cumplir con éxito sus labores en las areas
donde se desenvuelven aportando de esta forma a la obtencion de logros organizacionales.

En lo que compete a los estados de Sudameéricay el caribe (ALC), Flores, Gonzélez
y Rosas (2014) sefialan que de los 25 paises latinoamericanos casi en su totalidad fue objeto
de estudio de los cuales por lo menos una cuarta parte de las firmas formales de estos paises
brindan capacitacion calendarizada en su plan operativo a sus colaboradores.

Se puede decir que en gran parte de los paises de nuestra region el indice de organizaciones

que proporciona capacitacion esta por encima de los el 50%. En la investigacion se hall6 que



uno de los paises que lidera el ranking es El Salvador, con un 60,4% en el afio 2010, mientras
Chile se ubica en el ranking con 45,9%, rezagado en comparacion con Argentina que tiene
el 58.1%, Pert con 57% y Bolivia con 54.1%.

Las modificaciones en las areas de trabajo como resultado de uso considerable de
la informatica y la administracion del conocimiento en este mundo de la globalizacion y la
competencia de los mercados internacionales han conducido a las empresas a necesitar con
maés frecuencia de su disposicion de preparar a sus trabajadores de forma continua, con la
finalidad de nutrir los niveles de innovacion, ciencia, rendimiento y habilidad y ello permita
lograr una excelente productividad. Para lo cual es trascendental que todo lo aprendido en
las capacitaciones se plasme con éxito en la organizacion para lograr mayor productividad.

Sobre este punto, Flores, Gonzalez y Rosas (2014) sefialan que el puesto
sobreentendido oculto al adiestramiento en el encargo una vez expuesto y comprendida la
ciencia de la gestion es posible poner en practica los aprendizajes para resolver los problemas
venideros que los trabajadores puedan encarar, podemos concluir. Por lo tanto, lo esencial
después del ciclo de capacitacion de que este sea aprovechable a los requerimientos y
situaciones cuestionables de la entidad, donde el colaborador ha sido preparado.

La realidad peruana en lo que concierne a la gestion de la capacitacion tiene un
largo trecho por recorrer porque tanto el sector privado como el publico no cuenta en sus
organizaciones con una politica de gestion de capacitacion, puesto que si queremos tener un
aparato estatal moderno y eficiente al mismo tiempo las empresas en el pais sean
competitivas y su mision esté enfocada a brindar un servicio de calidad, este reto so6lo se
podra lograr con el talento humanos debidamente calificados. En este escenario, la
capacitacion de los colaboradores es clave.

Este estudio investigativo propone la obligacion de delinear la politica de gestion
de capacitacion partiendo de un punto de vista de una empresa financiera para fijar de qué
forma contribuye sus procesos de capacitacion en el rendimiento de sus trabajadores para
obtener los logros deseados por la institucion. La proximidad del estudio investigativo se
efectta por medio del estudio del tema, el cual se cogi6 una organizacion financiera Qapaq-
Agencia del distrito de Los Olivos, la misma no tiene una politica de capacitacion formal
para sus colaboradores por medio de un enfoque de interaccidn entre los trabajadores con
mayor experiencia y los colaboradores contratados transitoriamente. Los ejecutivos y

colaboradores de la Entidad Financiera Qapag de Los Olivos son conscientes de tal realidad.



En los ultimos afios, no se han percibido los diferentes niveles de eficiencia y
gestion de capacitacion por parte del personal a cargo. Asimismo, el rendimiento Laboral no
es constante por los trabajadores , ya que los resultados en nimeros no poseen la misma
secuencia todos los meses. A pesar que Qapaq también ha incursionado de la emisién de
dinero electronico a BIM (billetera mdvil), esta debe cumplir con los estandares de calidad
para que la percepcion del usuario sobre el servicio sea positiva. De esa manera, la actual
investigacion muestra los hallazgos sobre la realidad actual y la vision a mediano y largo
plazo de la organizacion, su proyecto de adiestramiento y las ensefianzas informales creado
por los componentes de la empresa. Fruto de esta investigacion, se deline6 el vinculo puesto
en consideracion entre Gestion de capacitacion y el rendimiento del personal de financiera
Qapag. Esto permitira arribar a resultados referentes a las fases del proceso de capacitacion
y el aprendizaje informal de los colaboradores de la financiera. Por ultimo, con la
especificacion de aquellos componentes se muestran los resultados finales y sugerencias
concernientes a ahondar la calidad de la gestidn de la capacitacion en la entidad financiera
Qapag-Agencia Los Olivos-2019.

Hoy en dia, las empresas tienen un inmenso reto de estar preparado para enfrentar
los cambios permanentes que se dan en el mundo actual, cambios en su &mbito competitivo,
que les exigen ajustar sus modelos de gestion con la finalidad de enfrentar exitosamente
nuevos retos y desafios; un elemento clave de las empresas es el talento humano y los roles
que contribuyen los empleados a la estructura organizativa de la entidad, este factor es un
distintivo de las empresas que innovan y generan bienestar en sus colaboradores.

Ademaés, Bermldez (2015) la presente tesis titulada: Gestion de Capacitacion una
Herramienta de Fortalecimiento de las Pymes-Universidad de Costa Rica. El objetivo de este
estudio investigativo es establecer las falencias que tienen las pymes en su actividad
cotidiana y, con sustento en los hallazgos que se obtenga, formular una politica de
capacitacion para los colaboradores que les brinde herramientas para lograr un rendimiento
laboral acorde a las exigencias de la organizacion. La poblacion estuvo comprendida por las
(Pymes). Dentro de las relevantes insuficiencias o inconvenientes halladas en las pymes
analizadas se puede mencionar la carencia de recursos economicos, falta de politicas de
capacitacion en temas vinculados a la gestion de negocios, como el principal obstaculo para
que les permita desarrollarse y posesionarse absolutamente en el mercado. En el proyecto
puesto en consideracion se admite una guia de capacitacion acorde con los requerimientos

determinados en la investigacion. La finalidad de las recomendaciones es que las pymes



consigan poseer una mirada plena de la manera de gestionar sus negocios, Ssus
responsabilidades y las exigencias del mercado. De esta forma pueden ser mas eficientes en
su operatividad y cooperar para aumentar el bienestar de vida de todos los que son parte del
medio corporativo al que pertenecen. Respecto a la metodologia, fue de tipo descriptivo
correlacional, de campo. Para cual se us6 un cuestionario de 16 items aplicados a 120 pymes
clasificadas deliberadamente por ubicacién y afinidad. Las conclusiones del trabajo de
investigacion certifican que los Pymes casi en su totalidad ignoran sus fases administrativas,
los procesos productivos y el manejo del aspecto econémico, contable, del mismo modo
ignoran el manejo interno de su organizacion como por ejemplo el funcionamiento del
proceso control interno, un dato interesante el conjunto de la poblacion entrevistada piensa
que las capacitaciones son valiosas para el buen rendimiento de sus organizaciones. En
relacion a las preferencias de la preparacion continua de los colaboradores, los entrevistados
sefialaron sus necesidades por unidades de la siguiente manera: proceso productivo,
administracion financiera, tributaria y legal. Conforme las conclusiones de las entrevistas, la
gran mayoria de las Pymes estan habidos a gastar por un plan de capacitacion. EI promedio
que estan dispuestos a invertir bordea los ¢25.000, y el cronograma que plantean para asistir
a las capacitaciones son los dias viernes y los sdbados. Talavera (2015) en su tesis doctoral
titulada Impacto de la capacitacién en negociacion de los graduados de MBAS y maestros
de MBA especializados en gestion del trabajo - Universidad Politécnica de Catalufia -
Barcelona - Espafia. El proposito de esta investigacion fue determinar si la preparacion de
los graduados de MBA, asi como de los maestros especializados, tuvo un impacto en su
comportamiento en el desempefio laboral.

Con respecto al marco metodoldgico, la poblacion seleccionada fue formada por el
MBA 'y los Maestros de la UPC de 2013 a 2015. Para agregar la investigacion y verificar las
consecuencias de la preparacion en los centros de trabajo, se entrevisto a gerentes de gestion
de talento humano de empresas lideres con prestigio sobresaliente. y de diversos segmentos
econdmicos del pais, asi como representantes de empresas dedicadas al proceso de atraccion
de ejecutivos. El estudio permitira extrapolar sus resultados a otros paises con peculiaridades
culturales y sociales similares a nuestro pais. El estudio facilitdé la conclusion de que la
capacitacion en negociacion tiene un impacto beneficioso en el desempefio profesional
futuro y mejora el desarrollo dentro y fuera de la empresa. De igual manera. Cancinos (2015),
en la tesis "Seleccidn de personal y rendimiento laboral, estudio que se realizara en la tesis

del Motor del Azucar de la Costa Sur™ para obtener un titulo de psicélogo industrial, Facultad



de Humanidades; Universidad Rafael Landivar, Guatemala 2015, analiza el proceso de
seleccion de personal para que tenga un impacto positivo en sus resultados. El objetivo
general es prescribir la relacion que existe en la eleccion del personal con el rendimiento
laboral. La investigacion se llevo a cabo en una empresa agricola que lideraba la costa norte
de esa nacion. Las conclusiones fueron las siguientes: el 50 % de los pobladores evaluados
demuestran adecuada base teorica y aplicativa del reglamento institucional; el 28 %, idonea
presentacion personal; el 50 %, puntualidad; el 58 %, excepcionalidad en la participacion
laboral; el 28 % desinterés en las asignaciones cotidianas; el 19 %, necesidad de fortalecer
la toma de decisiones; y el 22 %, incapacidad para negociar. En el mismo sentido. Rojas
(2018) en su tesis titulada ‘“capacitaciéon y rendimiento laboral” Universidad Rafael
Landivar. Este estudio de investigacion se hizo en el departamento de Quetzaltenango-
Guatemala en la empresa Teneria San Miguel, en el cual participaron los trabajadores de la
unidad operativa, las variables de investigacion son la capacitacion y el desempefio laboral,
la finalidad de este estudio investigativo es fijar la correlacion que hay entre la capacitacion
y el rendimiento laboral. En cuanto a lo metodoldgico, el estudio fue de tipo cuantitativo —
descriptivo en donde participaron 36 personas, que fueron cuestionadas con una encuesta en
donde se midi6 los requerimientos de capacitacion y como estas inciden en el rendimiento
laboral de la industria. En funcion con los hallazgos logrados en la investigacion se
determind que si existe relacidn directa entre la capacitacion y el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa, por lo que es totalmente indispensable el proceso de capacitacion
para el éxito de la organizacién y la realizacion de sus colaboradores. Se identifico que los
factores de capacitacion no cubren las necesidades de la empresa por lo que no se han
obtenido nuevos hallazgos positivos para la organizacion que vienen de la capacitacion y la
evaluacion del desempefio. Se determin6é que el rendimiento laboral si mejora con la
capacitacion ya que por medio del proceso de capacitacion técnica se ha logrado, nuevos
conocimientos, mayor compromiso, mayor productividad para entregar nuevos y mejores
productos, y mayor participacion de la empresa en el mercado. A manera de recomendacion,
la organizacion debe promover la competitividad y desarrollo empresarial por medio de la
capacitacion, en funcion a los resultados que la empresa desea obtener, en funcion de su plan
estratégico. De igual manera, Belén (2017) En su tesis titulada Capacitacion y su impacto
en la productividad laboral de las empresas chilenas, calculé el impacto de la primera
variable en la segunda en 2015. Para lograr esto, utilizé el cuarto estudio longitudinal de

empresas (ELE4), cuya muestra fue de 8.084 empresas. Los métodos aplicados se



clasificaron en tres: Coincidencia de puntaje de propension (PSM), Coincidencia de vecinos
mas cercanos (NNM) y Coincidencia exacta aproximada (CEM), cuyas variables fueron:
resultados como productividad laboral, tratamiento como capacitacion laboral y
explicaciones como Tamafo, capital extranjero, | + D, Departamento de | + D, personal
calificado de | + D, maquinaria y equipo, educacién, bienes inmuebles privados y
extranjeros, exportaciones y salarios. Segun los resultados, existe una diferencia no
significativa entre la productividad de las empresas educadas y las desaparecidas. Segun las
conclusiones, la educacion no tendria un impacto significativo en la productividad laboral
de las empresas, una situacion que mostraria un desacuerdo en el examen de la mayoria de
las fuentes revisadas anteriormente.

En los Antecedentes Nacionales tenemos, Marzthal (2014) presentd su tesis
doctoral. La Capacitacion Como Instrumento de Marketing Para la Generacién de Valor en
las Empresas Industriales en el Peru- Universidad Esan. La investigacion indica que, en el
Per(, la capacitacion se podria transformar en un instrumento estratégico para las relaciones
entre estas. A su vez, se evidencia la necesidad de las empresas y el pais por mejorar sus
limitados niveles de competitividad, reflejados a nivel mundial. De esta manera, de acuerdo
con las investigaciones del Wold Economic Forum, la nacion peruana esta en el puesto 73
de acuerdo con el 2010 hasta el 2011, mientras que, en el 2009-2010, se ubicé en el 76, cifras
que demuestran la competitividad del Per( ante 120 paises (WEF, 2011)1. Sobre las
limitaciones en el desarrollo humano, especificamente en educacion, tecnologia y
capacitacion a nivel mundial, esté en el puesto 73 y con un puntaje 4 sobre 7. Esta pesquisa
recaba el hecho coyuntural y busca mostrarlo en el modelo denominado valor por medio de
la capacitacion industrial (VACE) con el que se destaca la importancia de la capacitacién
sobre la persona, quien mejora sus competencias e influencia en la organizacion. La hipotesis
es que la capacitacion brinda un valor agregado a nivel intelectual y emocional en los
individuos. La propuesta es un estudio cuantitativo, cuya muestra esta conformada por 1000
individuos, que es el 10 % de la poblacion del sector industrial de la soldadura; y se
complementa con uno cualitativo aplicado en la empresa a 30 supervisores, que son los
encargados de los entrevistados y evaltan la evolucion e influencia de la capacitacion en el
desemperio laboral. La conclusion es la siguiente: en el Perd, se requiere la capacitacion
industrial ante la aprobacién de un modelo que comparte el conocimiento en este sentido,
Fretel (2018), en su tesis titulada La Gestion de la Capacitacion Organizacional en el Sector

Manufacturero: estudio de caso en una Empresa de Plasticos. Esta pesquisa considera que es



fundamental describir la gestion de la capacitacion desde la vision de una empresa de plastico
con el objetivo de identificar la forma de contribucién de sus procesos contribuye sus
procesos Yy lograr los objetivos trazados. Esta investigacion tiene un caracter descriptivo. Las
conclusiones fueron las siguientes: la gestion de la capacitacion no es suficiente para
alcanzar los propositos de la institucion. A su vez, se observa que la formulacion del plan de
capacitacion se realiza a partir de un analisis de la produccion con mayor importancia. De
igual manera, Estrada (2018), cuya tesis titulada "Efectos del programa de capacitacion y su
impacto en el desempefio de los empleados para los empleados de la empresa Seoing
E.LLR.L" -Universidad de Piura. El propoésito fue determinar la relacion entre ambas
variables. Su tipo de investigacion fue fundamental con una estrategia cuantitativa, disefio
no experimental y nivel descriptivo comparativo. Se aplicé una encuesta de 25 preguntas a
60 (total) empleados de SEOING E.L.R.L. Este instrumento tenia la Unica variable de
rendimiento. Los resultados fueron los siguientes: 62% de los participantes estaban
satisfechos, 67% recibieron incentivos, 55% tenian habilidades técnicas y 55% tenian
orientacion hacia el desempefio. En resumen, los trabajadores muestran resultados positivos,
que deben mejorarse. Con esto en mente, se propone llevar a cabo varios cursos de
capacitacion para aumentar la productividad y el rendimiento de todos. En el mismo sentido,
Mamani (2016) desarrollé la tesis titulada Motivacién y Rendimiento laboral en la
Institucion Financiera Mi banco de la ciudad de Puno, del afio 2016 para optar la licenciatura
por la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Puno. Esta propuesta tuvo como
objetivo evidenciar como la forma de motivar influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de esta empresa bancaria. A nivel metodoldgico, se considerd un disefio y tipo
de investigacion descriptivo. Respecto al cuestionario que sirvié para recolectar datos; este
pasé por un proceso de validacion y confiabilidad. El instrumento fue aplicado a 97
colaboradores de la entidad mencionada. Con los datos obtenidos, se proceso
estadisticamente la informacion con el programa estadistico SPSS version 23. Como
conclusidn, se asume que la motivacién cumple un papel protagénico en la entidad, ya que
es el causante de un buen rendimiento laboral, asi como para el logro de los objetivos.
Ademas, se sienten productivos en su lugar de trabajo, teniendo un servicio de atencion
Optimo para el consumidor. De la misma manera, Escobar (2017) realiz6 la investigacion
bajo el titulo Mejora continua y desempefio laboral del Banco de Crédito, Maranga, 2017,
para obtener un titulo de la Universidad César Vallejo. El objetivo de la tesis fue determinar

el nivel de influencia de la mejora continua en el desempefio de los empleados del Banco de



Crédito, Maranga 2017. Como poblacién, se consideraron 40 empleados del Banco de
Credito, en los cuales se tom6 una muestra de 36 empleados. La técnica de investigacion se
aplico con el instrumento del cuestionario, compuesto por 26 preguntas con escala Likert.
La investigacion llegd a las siguientes conclusiones: Se determin6 que no hay influencia de
los procesos de mejora continua en el desempefio de los empleados del Banco de Crédito.
Por lo tanto, independientemente de si hay procesos, esto no afectara su rendimiento. Por lo
tanto, no tiene que mejorar estos procesos. Se concluyo que no hay influencia de la eficiencia
en el desemperio del equipo de Bank Credit. Se deduce que ser eficiente no es esencial para
desempefiarse bien en el trabajo. En la Teoria relacionadas al tema cognitivista son en la
Gestidn de capacitacion (Ausubel y Novak 2001) Es una teoria psicologica cuyo objeto de
estudio mente procesa e interpreta y almacena la informacion se interesa por la forma de la
mente humana se relaciona y aprende, el término son varias las disciplinas todas ellas se
focalizan de los procesos internos que conducen al aprendizaje.

Por otro lado, la gestion de capacitacion es una disciplina que ayuda a la
retroalimentacion en la organizacion, nos ayuda a optimizar los recursos humanos, para
mejorar y hacer mas productivos los procesos de la organizacion logrando la confianza del
trabajador. Es importante mencionar también a la Teoria del comportamiento en la gestion
de la formacioén. Segun Pavlov y Thorndike (2008), desde un primer momento, la conducta
observable se centrd en obtener un comportamiento especifico. Para ello, se realizaron
capacitaciones con diferentes enfoques segun las areas, cuyo proposito fue brindar técnicas
adecuadas a los gerentes y supervisores con la finalidad de motivar a los colaboradores para
que ellos satisfagan sus necesidades y proyecciones. A su vez, es importante mencionar
también a la Teoria Clasica en la Gestion de capacitacion. Henry Fayol (1990) Muestra un
aumento en los resultados organizacionales a través de la planificacion, visualizando el
futuro a través de un programa de capacitacion que organiza las estructuras de la compafiia,
materiales para una buena capacitacion, guia y guia del personal en coordinacion y control
para que si hay acuerdo con las reglas establecidas y las 6rdenes dadas explican sus
propdsitos y objetivos centrales, y se puede decir que, a su debido tiempo. La teoria para
Vroom, sostiene que la productividad depende de tres fuerzas basicas las cuales son:
Expectativas, son los objetivos del individuo, los cuales pueden incluir dinero seguridad de
empleo, aceptacion social, reconocimiento e infinidad de combinaciones entre ellos;
recompensas es la relacion que percibe el individuo entre la productividad y el alcance de

sus objetivos, relaciones entre expectativas y recompensas; es la capacidad que percibe cada



individuo para aumentar su productividad, con miras a satisfacer sus expectativas con las
recompensas. Asi mismo la Teoria del aprendizaje en el rendimiento del trabajador Jones y
George (2006) consideran que, si desea evaluar la capacitacion y el rendimiento de los
colaboradores, se debe centrar en los resultados y planteamiento de objetivos. Por lo tanto,
se observa en el aprendizaje constante y su posterior aplicacion. En este aspecto la Teorias
X e'Y en el desemperio del trabajador de Douglas McGregor, (2013) indica que existen dos
visiones sobre las personas: la negativa o Teoria X, que las considera derrotistas, duras y
mediocres; y la positiva o Teoria Y, dinamicas, flexibles, funcionales y optimistas. Estos
piensan que los que forman parte de la primera teoria no tienen predisposicion al trabajo, por
lo que son manipulables para la obtencion de resultados.

En la definicion conceptual de mi variable .Gestion de capacitacion en las
instituciones se centran en ensefiar a los empleados a realizar ciertas actividades, el método
de capacitacién para cambiar de empresa se ha dado cuenta de que los trabajadores no solo
necesitan Know how (conocimiento practico ) es fundamental para buscar optimizar y
aumentar la calidad del servicio con un modelo de estrategia Evaluacion de necesidades ,
Disefio , implementacion , evaluacion que las empresas realizan, hace que este factor sea
primordial para toda organizacion. Una primera definicion lo brinda Bohlander, Morris y
Snell (2017):Bohlander, Morris y Snell (2017), “La gestion de capacitacion es importante
para que las organizaciones no fallen al establecer vinculos entre sus metas estratégicas y
sus programas de capacitacion, los programas de capacitacion estan mal orientados son
evaluados de forma inadecuada una sefial de que se requiere capacitacion es que los
empleados fracasen de forma consistente en el logro de objetivos , para asegurar que las
inversiones en capacitacion y desarrollo tengan un efecto maximo se debe aplicar la
evaluacion de necesidades, Planificacion, Implementacion , Evaluacion. (p.263). Chiavenato
(2011, p. 224), define a la gestion de capacitacion como el medio mas utilizado para impartir
conocimientos y habilidades y, por lo tanto, generar un aprendizaje segun el desempefio de
cada trabajador. Una segunda definicion lo sefiala Chiavenato (2009), “La capacitacion es
considerada un instrumento con el cual, las personas logran ampliar sus conocimientos, para
que de esta manera puedan colaborar con las metas planteadas en sus lugares de trabajo”
(p.34). Una tercera definicion lo senala Pain (2003), “La capacitacion es una empresa surge
a raiz de que existen carencias que no permiten el cumplimiento de metas por parte de los
empleados, por ello se les debe brindar las herramientas necesarias para actualizar sus

conocimientos”. (p.98). Una cuarta definicion lo senala siliceo (2004), La capacitacion en



una empresa debe ser una forma de educacion a los empleados, con lo cual, se debe fomentar
que los colaboradores se sientan reconocidos con la empresa, basandose en los valores que
caracterizan a la empresa. Porque si solo se considera la capacitacion como un aprendizaje
intelectual, no se estaria desarrollando la creatividad de los empleados. (p.150). Por ultimo,
Chiavenato (2008), indica que la capacitacion. Brinda al trabajador la oportunidad , mas alla
que resolver el problema , colaborar con los objetivos trazados en sus lugares de trabajo a
través de un instrumento que mueve un mecanismo de depuracion frente a los conflictos esta
explicacion desmiente la idea de que la capacitacion solo sea un proceso de transmision de
informacion y/o conocimientos a los trabajadores, si no se trata de ilustrar a través de la
capacitacion un proceso natural de cambio y mejora de la estructura institucional y de su
éxito frente a las necesidades sociales, ya que hablamos de una mejor productividad laboral
que viene de un mejor desempefio laboral. Sabiendo que hablamos de instituciones publicas
y no de labores privadas, la necesidad de que exista un compromiso por parte de la
institucién, asi como de los trabajadores es uno de los tantos proyectos en los que debe
sumergirse la capacitacion, es decir; no solo trabajando bien se puede conseguir una mejora,
si no; que es el compromiso con el deber institucional lo que conlleva a alcanzar el éxito.
(p.125).

Siendo la dimensién 1: Necesidades, Bohlander, Morris y Snell (2017), definen
necesidades en la siguiente cita: Es esencial que comience realizando una evaluacién de las
necesidades de capacitacion para medir el desempefio. Esta situacion ha mejorado un poco,
ya que obligan a las empresas a garantizar que la capacitacion brindada esté bien alineada
con los objetivos. La velocidad es muy importante para las pequefias empresas que no tienen
tiempo para realizar un analisis exhaustivo de evaluacion de necesidades, una evaluacion de
necesidades consta de tres partes: un analisis organizacional, un analisis de tareas y un
analisis de personas (p.264). En mi segunda

Asi como la dimension 2: Planificacion, Bohlander, Morris y Snell (2017), una vez
que se han identificado las necesidades de gestion de la capacitacion, el siguiente paso es
planificar el programa para implementarlo en el desarrollo de una lista de todas las
actividades o tareas en las que incluyen esta informacion. Para elegir el método mas eficaz
se deben considerar a los objetivos de instruccion, el organigrama, la motivacion, la
formacion académica y los principios de aprendizaje (p.268).

Del mismo modo la dimensién 3: Implementacion, Bohlander, Morris y Snell

(2017), definen implementacion en la siguiente cita, para implementar un programa de
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capacitacion, debe implementarse eligiendo varios métodos, lo mas importante es elegir los
apropiados que deben aprender. Organizar el analisis de los métodos de capacitacion se
coloca en un resultado de aprendizaje continuo. (p.272).

Dimensién 4: Evaluacion, Segin Bohlander, Morris y Snell (2017), Existe una
amplia gama de métodos para determinar en qué medida los programas de capacitacién
mejoran el aprendizaje, afectan el comportamiento en el trabajo e influyen en los resultados
finales de la organizacién, muestran cuatro criterios para evaluar las respuestas de
capacitacion gerencial, el aprendizaje, los resultados y el comportamiento (p.281).

En la Definicidn conceptual de Rendimiento Laboral, es un factor determinante, uno
de los constructos méas explorados, que evaltua indiferentemente la productividad y la
efectividad de los trabajadores a lo largo de los afios, se propone y, por lo tanto, es necesaria
una forma de agrupacion conceptual de ellos para lograr una mejor comprension En este
caso, los modelos RL se diferenciaron para plasmar e incentivar a que los empleados puedan
mantener un rendimiento desarrollados para ocupaciones especificas.Una primera definicion
conceptual de Rendimiento laboral de Sebastian Gabini (2018, p. 28), argumento que las
dimensiones propuestas podrian agruparse en tres aspectos principales de RL: desempefio
de la tarea, comportamiento de trabajo contraproducente, desempefio del contexto, el cual
influye directa o indirectamente en el ambiente laboral y mental. Por ejemplo, estan el
voluntariado, la perseverancia, la participacion, la colaboracion y la asuncién de las normas.
Por otro lado, Judge menciona que consiste en el cumplimiento de las funciones cotidianas
asignadas ya sea en el area administrativa u obrera (2013, p. 555).

Por ultimo, para Bittel (2000), se debe entender al rendimiento laboral como el
conglomerado de actitudes y expectativas que posee el colaborador respecto a su funcion
laboral y lo que quiere hacer con ella. En otros terminos, el rendimiento laboral esta
estrechamente relacionado con los conocimientos y habilidades del trabajador para cumplir
con los objetivos institucionales.

En primer lugar la dimensién Rendimiento de la tarea, se refiere a la demostracion
de una o varias competencias por parte del trabajador en las tareas asignadas para el éxito de
la institucion ya sea de manera directa o indirecta. Para ello, se requieren objetivos claros
que ayuden a identificarlo (Debusscher, Hofmans y De Fruyt, 2014, p. 36).

De igual manera el Rendimiento en el Contexto, William y Anderson (2000, p.39)
se evidencian en los diferentes trabajos. Su finalidad es conservar un ambiente sociable y sin

perjuicios psicologicos en la empresa. Ademas, este tipo de comportamiento esta destinado
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a beneficiar a la organizacién, a las CCO interpersonales diferenciadas (dirigidas a
individuos de la organizacion) y a las CCO organizacionales (dirigidas a la organizacion en
su conjunto). El primero se centrd en el nivel interpersonal, tomando la iniciativa, aceptando
y aprendiendo de los comentarios, cooperando con otros y comunicandose de manera
efectiva. Si bien la segunda dimensidn se referia al nivel organizacional, también tiene cuatro
indicadores principales: mostrar responsabilidad, estar orientado al cliente, ser creativo y
realizar tareas de trabajo desafiantes.

Del mismo modo como dimension el Comportamiento Laboral Contraproducente,
este tipo de conducta tambien forma parte de la dimension constitutiva de RL, por lo que la
mitad de sus modelos genéricos cuentan con una 0 mas dimensiones de este tipo. De esta
forma tanto la organizacién del PCCh (que se centra en dafar a toda la empresa) o el PCC
interpersonal (que perjudica a los trabajadores) podria tornarse leve o grave seguin los
objetivos conductuales y jerarquicos (Zhou, Meier y Spector, 2014, p. 42)

En la Problematica General se observa, Qué relacion existe entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento Laboral en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
2019?, Asi también los Problemas especificos se observa, ¢Qué relacion existe entre el
rendimiento de tarea en gestién de capacitacién y rendimiento Laboral en la Financiera
Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019?, De igual forma;Qué relacion existe entre el
rendimiento en el contexto en gestion de capacitacion y rendimiento Laboral en la Financiera
Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019?, De igual manera ;Qué relacion existe entre el
comportamiento laboral contraproducente en gestion de capacitacion y el rendimiento
Laboral en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos — Lima 2019 .Asi como en la
justificacion del estudio encontramos, la justificacidn tedrica tiene como finalidad invitar a
la reflexion ante la presentacion de una propuesta teorica, comparar los resultados o indagar
su origen (Bernal, 2010, p. 106). Por lo expresado, el siguiente proyecto si cumple con este
criterio debido a que el contenido ampliara el conocimiento, quizas limitado, que se tenia
sobre los factores que fomentan el rendimiento del personal.

Ademas, brindara herramientas a las distintas entidades financieras para disminuir
sus vacios organizacionales. Por Gltimo, sera la base tedrica para futuras investigaciones, ya
que el fendmeno de la mejora continua siempre estara “evolucionando”. Por su parte, Canta
(2001) considera que se debe tener diversos propdsitos para capacitar en una empresa: la
mejora del desempefio del colaborador, promover una cultura de calidad que se proyecte a

la productividad y propiciar la funcionalidad de cada uno. De forma semejante en la
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Justificacion metodoldgica, para Bernal (2010), la justificacion metodoldgica implica la
aplicacion de un nuevo método o estrategia con la finalidad de propiciar un nuevo
conocimiento (p. 107). Por lo expresado, el siguiente proyecto si cumple con este criterio
debido a que se adaptard, redisefiara y validara dos instrumentos para medir confiablemente
las variables mejora continua y rendimiento del personal. Los resultados seran de gran
beneficio no meramente a la entidad en cuestion, sino para que futuros investigadores puedan
aplicarlos y obtener resultados mas veraces sobre la realidad del fendomeno estudiado. De
forma similar en la Justificacion Practica el presente estudio investigativo sera util como
herramienta de ayuda y consulta para la financiera Qapaq agencia de los Olivos. La
investigacion también podra ser utilizada por publico general o usuarios que tengan interés
en el tema y entidades que deseen lograr soluciones en las variables Gestion de capacitacion
y el rendimiento Laboral. El objetivo de esta investigacion es exponer soluciones a la
deficiencia de la Gestion de capacitacion y el rendimiento Laboral, encontrado en el
resultado de evaluacion de las autoridades, y publico en general. La investigacion dara a
conocer de qué forma puede influir la gestion de capacitacion en el rendimiento laboral de
los trabajadores. Por lo expresado, el siguiente proyecto si cumple con este criterio debido a
que servira para poner en practicas las acciones debidas para comenzar a mejorar las
variables Gestion de capacitacion y rendimiento Laboral en la mencionada entidad
financiera, la cual, en los dltimos afios, ha mostrado cierta lentitud en sus procesos. En la
Justificacion social, el presente estudio investigativo se justifica socialmente porque sera una
herramienta sumamente Gtil para que la entidad financiera pueda mejorar sus procesos,
consecuentemente brindar un servicio de calidad a sus clientes. La Justificacion econdmica,
una vez que el proyecto se concretice en actividades aplicativas, permitira a la Financiera
Qapag -Agencia Los Olivos a minimizar las pérdidas y aumentar ganancias debido a la
fidelizacion del cliente por medio de la determinacion de las fortalezas en los departamentos
que necesitan mejoras. De esta manera, lograra su cometido.

Se formuld la Hipodtesis General, Existe una relacion significativa entre la Gestion
de capacitacién y el rendimiento Laboral en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos-Lima
2019.De forma similar la Hipotesis Especificas, Existe una relacion significativa entre la
gestion de capacitacion y el rendimiento de tarea en la Financiera Qapag, Agencia Los
Olivos-Lima 2019, Existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el

rendimiento de contexto en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos, Lima 2019, Existe
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una relacién significativa entre la gestion de capacitacion y el comportamiento laboral
contraproducente en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos ,Lima 2019.

Para ver si los objetivos planteados se cumplen Objetivo General, Determinar la relacion
que existe la Gestion de capacitacion y el rendimiento Laboral en la Financiera Qapadg,
Agencia Los Olivos-Lima 2019.

Al igual que en los Objetivos Especificos, Determinar la relacion que existe entre
la gestion de capacitacion y el rendimiento de tarea en la Financiera Qapaq, Agencia Los
Olivos-Lima 2019, De igual manera determinar la relacion que existe entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento de contexto en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
2019.

Del mismo modo determinar la relacion que existe entre la gestion de capacitacion
y el comportamiento laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos
— Lima 2019.
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METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Segun Valderrama (2015) menciona que una averiguacion aplicada es consecuencia del
analisis se halla en la forma préactica de solucionar inconvenientes. En sentido su incitacion
se halla en la posicién de situaciones problematica que se dan en la coyuntura definida. Esta
investigacion pertenece al tipo aplicada, su finalidad es examinar los componentes tedricos
con el finalidad de hallar las consecuencias practicas del problema que se presenta en cuanto

a las variables Gestion de capacitacion y rendimiento laboral.

Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el disefio es no experimental dado
que las variables no serdn manipuladas. Por otro lado, también podemos mencionar que es
del tipo Transversal, porque tiene como finalidad describir los elementos y analizar su
influencia e interacciéon en un tiempo determinado porque implica la recoleccion de los

datos, se obtiene data a través de la encuesta.

Enfoque de Investigacion
Esta pesquisa tiene un enfoque cuantitativo, puesto que la informacion que se recabara
seran valorados de acuerdo con las escalas cuantitativas y, después, a traves de pardmetros

estadisticos.

Nivel de investigacion

Esta propuesta tiene un nivel descriptivo-correlacional, debido a que se mencionaron las
bases tedricas de cada variable y, después, se optd por determinar la relacion entre ambas,
ante la revision, presentacion, analisis y deduccién de su estado actual, mas la composicion
0 procesos de los fendmenos. Para lograrlo, se necesitan conclusiones dominantes, equipos

de personas, objetos notorios (Tamayo y Tamayo, p. 35).
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Donde:

V1
V2

i
N

Diagrama del disefio correlacional

: Muestra de los encuestados (trabajadores de Financiera Qapaq)
: Gestion de capacitacién

: Rendimiento Laboral

: La relacion existente entre ambas variables.
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2.2. Operacionalizacion de la Variable

Tabla 1: Matriz de Operacionalizacién de la variable

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES [TEMS ESCALA RANGO
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Bohlander, Morris y Snell (2017): ) Anélisis de la organizacion 1,2, _

“La gestion de capacitacion es importante para Necesidades Anélisis de tarea 3,4 (5) Siempre .

que las organizaciones no fallen al establecer Andlisis de personas 56, (4) Casi siempre [2%"’_“407]

vinculos entre sus _met_a}s estratégicas y sus | Para med_irrla variable (nejO(a continue} Objetivos instruccionales P

programas de capacitacion, los programas de | se recurrird a un cuestionario que esté | planificacion Disposicién y motivacién de 7.8, (3) A veces Medio

capacitacion estan mal orientados son evaluados | validado y posee un alto nivel de aprendizaje 9,10 [48-75]
Gestion de de forma inadecuada una sefial de que se | confiabilidad. Esta posee 20 Principios de aprendizaje 11,12 (2) Casi nunca
Capacitacion requiere capacitacion es que los empleados | preguntas, en la escala de Likert en Alto

fracasen de forma consistente en el logro de | base a  cuatro  dimensiones: . Métodos o 13,14 (1) Nunca [76-100]

objetivos con el propdsito de confirmar que | Necesidades, planificacion, Implementacion Resultado de aprendizaje 1516

invertir en Ia's’ capacntauones_s’ea exitosa a partir implementacion, Evaluacion Reacciones de aprendizaje 17.18

de Ia_a_pllcglcmn dela evaluac_lc’)n de neceS|da<_j§s, y Transferencia y resultados 1920

Planificacion, Implementacion , Evaluacion. Evaluacion

(p.263).

Sebastian y Gabini (2018, p.28) indicaron que Rendimiento en la | Competencia especifica

las dimensiones presentadas se podrian agrupar tarea de la tarea 1,2,3

de la siguiente manera: el rendimiento en la Competencia no

tarea, el comportamiento laboral especifica de la tarea 4,5 Bajo

contraproducente y el rendimiento en el | Paramedir la variable rendimiento del (5) Siempre [13-30]

contexto, el cual colabora de manera directa 0 | personal se recurrird a un cuestionario Comportamiento de .

L S . . T, ; . - . . . Medio

Rendimiento indirecta en el espacio social y psicolégico de la | que esté validado y posee un alto nivel | Rendimiento en el | apoyo interpersonal 6,7 (4) Casi [31-48]
del personal empresa. Tal es el caso de voluntariado, | de confiabilidad. Esta posee 13 | contexto Comportamiento 8,9,10 siempre

persistencia, apoyo, colaboracion y | preguntas, en la escala de Likert, en normativo Alto

cumplimiento de las normas. A pesar de su | base a tres dimensiones: Rendimiento organizacional (3) A veces [49-65]

variacion segun las funciones de cada quien, las | en la tarea, rendimiento en el contexto,

actividades contextuales son aplicables para la | comportamiento laboral Comportamiento 11,12 (2) Casi

mayoria de trabajos o todos. contraproducente Comportamiento contraproducente 13 nunca

laboral organizacional
contraproducente | Comportamiento (1) Nunca

contraproducente
interpersonal
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2.3.  Poblacién, muestra y muestreo.

Poblacion

La poblacion o universo, segiin Tamayo (2010), “es la totalidad del fendmeno a estudiar, de
alli que todas las unidades posean una caracteristica comun, para compararlas, analizarlas y
originar los datos existentes y asi, levantar la informacion de la investigacion” (p. 89). Se
trata del universo total a estudiar con el proposito de recabar los datos que serviran de apoyo
para redactar las conclusiones y sugerir las posibles recomendaciones. En este proyecto, la
poblacion estd conformada por los 30 trabajadores de la Financiera Qapaq, agencia Los

Olivos.

Muestra

La muestra hace referencia a la subparte de la poblacion. Esta se selecciona de distintas
formas (probabilistica y no probabilistica), cuyos datos obtenidos reflejan los mismos
resultados de la poblacién. En otras palabras, la muestra representa el fenédmeno estudiado
de la poblacion (Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez, 2011, p. 184). En este proyecto, la
muestra sera la misma que la poblacion (muestra censal): 30 trabajadores de la Financiera

Qapag, agencia Los Olivos.

Muestreo

El muestreo es probabilistico porque todos los trabajadores de la financiera gapaq, han sido
encuestados sin excepcion alguna al describir esto, Hernandez, etc., al (2014) refiere que el
muestreo es probabilistico porque los componentes que conforman esta agrupacion
presentan igual de condiciones para ser elegidos a través de una clasificacion aleatoria
(p.145)
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos

Para las dos variables, la técnica a emplear fue la encuesta. Para Villegas, la técnica permite
recoger informacion fidedigna mediante interrogantes y respuestas, y sea por cuestionario o
entrevista (2001, p, 144).

Instrumento

Para la variable Gestion de Capacitacion, se empleara el cuestionario como instrumento.
Este se encuentra conformado por 20 items en escala de Likert la cual estuvo dividido en
cinco planos: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. A partir de esta escala, se
procedié a medir las dimensiones (Necesidades, planificacion, implementacion y
evaluacion).

Asimismo, en el caso de la variable rendimiento laboral, se empleara el cuestionario como
instrumento. Este se encuentra conformado por 13 items en escala de Likert la cual estuvo
dividido en cinco planos: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre. A partir de esta
escala, se procedié a medir las dimensiones (Rendimiento en la tarea, Rendimiento en el

contexto y Comportamiento laboral contraproducente).

Validacion

Hernandez, Fernandez, Baptista (2002), un instrumento se validara ante la demostracion de
las evidencias. En otras palabras, es verificar si el instrumento puede medir la variable. Se
desarrolld esta estrategia de validacion a través del dictamen de juicio de expertos, se
necesitd de tres, quienes respondieron la encuesta que investiga sobre la validez del

instrumento. Ellos la aprobaron por unanimidad.

Validacidn del instrumento de recoleccion de datos por juicio de expertos

Experto Calificacion
Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra Aplicable
Mgtr.Genaro Edwin Sandoval Nizama Aplicable
Mgtr.Guillermo Vicente Lozan Maykawa Aplicable

Fuente: Calificacion por docentes de la Escuela de Administracion
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Confiabilidad

Hernandez, Fernandez y baptista (2014) “confiabilidad de los instrumentos es cuando refiere
al nivel en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”
(p. 230), el cuestionario que se empleo es del tipo Likert se aplico la formula de la prueba
piloto a 30 trabajadores del area de Plataforma y Servicio de Financiera Qapag, con los datos
obtenidos aplicar el coeficiente de alfa de Cronbach con el software estadistico descriptivo.
La presente exploracion se midié al instrumento aplicando el coeficiente de alfa de
Cronbach, cuyos indices de rigidez interna toman valores que van de 0al, donde: 0 significa
confiabilidad nula 'y 1 representa confiabilidad total. En nuestro caso después del examen de
confiabilidad del alfa de Cronbach se consiguid los préximos resultados.

La escala usada para interpretar los resultados del coeficiente de confiabilidad corresponde

al creador (Pino 2007, p. 380) quien establece la siguiente escala

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Interpretacion escala

Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad. 0.76 a 0.89
Moderada confiabilidad. 0.5 a 075
Baja confiabilidad 0.01 a 049
No es confiable. -1 a 0

Fuente: Pino (1982). Estadistica. Lima: INIDE
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Variable Gestion de Capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 30 100,0
Excluido® 0 0

Total 30 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,827 20

Como se verifica en el cuadro, al analizar los datos con el alfa de Cronbach el valor de

confiabilidad es de 0.827, por lo cual se determina que el instrumento que fue usado es

confiable, asi mismo se verifican que en el recuadro estan presenten los 20 elementos del

cuestionario.

Variable del Rendimiento del Personal

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 0

Total 30 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,956 13

Como se verifica en el cuadro, al analizar los datos con el Alfa de Cronbach el valor de
confiabilidad es de 0.956, por lo cual se determina que el instrumento que fue usado es
confiable, asi mismo se verifican que en el recuadro estan presenten los 13 elementos del

cuestionario.

2.5. Procedimiento

La recoleccion de datos en la muestra censal para la investigacion fue aplicada a 30
trabajadores del area de plataforma y servicio, se procedié a exponer en la reunion
administrativa las preguntas del cuestionario, se consideré en el instrumento dos
cuestionarios para cada variable Gestion de Capacitacion con 20 preguntas y Rendimiento
Laboral con 13 preguntas, para culminar con la codificacion de los datos obtenidos se a
ingresado en una tabla del programa Microsoft Excel 2010 para ser transferidos al programa

SSPS-Winds para obtener la estadistica de tablas y graficos

2.6. Método de analisis de datos

En lo que respecta a realizar y concretar del analisis de informacion, se empleara o paquete
estadistico descriptivo, se tabularan los datos en base a los rangos y frecuencias de cada
dimension. Este trabajo fue descriptivo por medio de las técnicas, tabla de frecuencia y
porcentajes, y graficas de barras) e inferencial (hipotesis corroborada por medio de la
contratacion de Pearson).

En base a lo anterior, para conocer si existe correlacion entre la Gestién de Capacitacion y
rendimiento del personal, se empleara la frecuencia de correlacion de Pearson. Para ello, se

realizard el célculo a través del coeficiente de correlacion por jerarquias.
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2.7. Aspectos éticos

Por ser una institucion que respeta la propiedad intelectual y normativa en la publicacion de
trabajos investigativos, la institucion en mencion plantea criterios que se deben cumplir de
acuerdo con el documento expedido por la Escuela Académica Profesional de
Administracion. Para mayor veracidad, se referenci6 a los autores consignados de acuerdo
con el manual APA a través de la referencia breve y extensa segun se requiera. Adicional
mediante el Turniting se obtendra una prueba de similitud. Los datos de las personas

encuestadas quedan en reserva dado que se obtuvo del area de Plataforma y servicio.
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I11.RESULTADOS

3.1. Andlisis inferencial de los resultados

En el transcurso de una semana, la investigadora recolectd la informacion correspondiente a
través de los instrumentos y sus respectivos reactivos (items). Con tales datos, se procedio a
describir estadisticamente para determinar los resultados. Para ello, se aplicO diversos

métodos y recursos visuales (figuras, tablas e interpretaciones).

En otros términos, de acuerdo a los datos recolectados a través de la practica de la encuesta,
se procederé a interpretar los resultados obtenidos a través del tratamiento de los datos por
el programa SPPS, los cuales estan vinculados a las categorias o dimensiones de las
mencionadas variables. En primer lugar, es necesario determinar si las variables estudiadas

son paramétricas o no paramétricas. Para ello, se aplicara la prueba de normalidad.
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Tabla 3

Escala de Likert de la dimension Necesidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 2 6,7 6,7 10,0
A veces 17 56,7 56,7 66,7
Casi siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Dimension Necesidades

Porcentaje

Munca Casinunca A veces Casi siempre

Dimensién Necesidades

Figura 1. Escala de Likert de la dimension Necesidades

Andlisis interpretativo de los resultados

Luego de apilar las cifras obtenidas en la recopilacion de informacion de los instrumentos,
se presentan los resultados e interpretacion en la tabla 3 y figura 1. Como se observa, el
3,33% y 6,67% del personal que labora en la Financiera Qapaq aseveran, respectivamente,
que “nunca” y “casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension Necesidades, el 56,67%

percibe que “a veces” y el 33,3% como casi siempre.
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Tabla 4

Escala de Likert de la dimensién Planificacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 21 70,0 70,0 76,7
Casi siempre 5 16,7 16,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Dimension Planificacion

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Dimension Planificacion

Figura 2. Escala de Likert de la dimension Planificacion

Anélisis interpretativo de los resultados

Luego de apilar las cifras obtenidas en la recopilacion de informacion de los instrumentos,
se presentan los resultados e interpretacion en la tabla 4 y figura 2. Como se observa, el
6,67% del personal que labora en la Financiera Qapaq aseveran, respectivamente, que “casi
nunca” perciben caracteristicas de la dimension Planificacion, el 70% percibe que “a veces”,

el 16,67% como casi siempre y el 6,67% como “siempre”.

26



Tabla s

Escala de Likert de la dimension Implementacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 17 56,7 56,7 63,3
Casi siempre 10 33,3 33,3 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Dimensién Implementacion

Porcentaje

Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Dimensién Implementacion

Figura 3. Escala de Likert de la dimension Implementacion

Andlisis interpretativo de los resultados

Con lo que se pudo recolectar a través de los instrumentos, se presentan los resultados e
interpretacion en la tabla 5 y figura 3. Como se observa, el 6,67% del personal que labora en
la Financiera Qapaq aseveran que ‘“casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension
Implementacion, el 56,67% percibe que “a veces”, el 33,3% como casi siempre y el 3,3%

como “siempre”.
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Tabla 6

Escala de Likert de la dimensién Evaluacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 2 6,7 6,7 20,0
A veces 10 33,3 33,3 53,3
Casi siempre 13 43,3 43,3 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Dimension Evaluacion

Porcentaje

MNunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Dimension Evaluacion

Figura 4. Escala de Likert de la dimension Evaluacion

Siempre

Andlisis interpretativo de los resultados

Luego de compilar los numeros obtenidos en la recopilacion de informacién de los
instrumentos, se presentan los resultados e interpretacion en la tabla 6 y figura 4. Como se
observa, el 13,33% y 6,67% del personal que labora en la Financiera Qapaqg aseveran,
respectivamente, que “nunca” y ‘“casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension
Evaluacion, el 33,3% percibe que “a veces”, el 43,3% como “casi siempre” y el 3,3% como

“siempre”.
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Tabla 7

Escala de Likert de la variable Gestion de Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 15 50,0 50,0 56,7
Casi siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Variable Gestion de Capacitacion

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre

Variable Gestién de Capacitacion

Figura 5. Escala de Likert de la variable Gestion de Capacitacion

Andlisis interpretativo de los resultados

Con lo que se pudo recolectar a través de los instrumentos y luego proceder a la recopilacion
de informacion de los instrumentos, se presentan los resultados e interpretacion en latabla 7
y figura 5. Como se observa, el 6,67% del personal que labora en la Financiera Qapaq
aseveran que “casi nunca” perciben caracteristicas de la variable Gestion de Capacitacion,

el 50% percibe que “a veces” y el 43,3% como “casi siempre”.
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Tabla 8

Escala de Likert de la dimensién Rendimiento en la tarea

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 4 13,3 13,3 16,7
A veces 12 40,0 40,0 56,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Dimensién Rendimiento en la tarea

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Dimensién Rendimiento en la tarea

Figura 6. Escala de Likert de la dimension Rendimiento en la tarea

Anélisis interpretativo de los resultados

Después de adjuntar las cifras respecto a la recopilacion de informacion de los instrumentos,
se presentan los resultados e interpretacion en la tabla 8 y figura 6. Como se observa, el
3,33% y 13,3% del personal que labora en la Financiera Qapaq aseveran, respectivamente,
que “nunca’y “casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension Rendimiento en la tarea,

el 40% percibe que “a veces”, el 40% como “casi siempre” y el 3,3% como “siempre”.
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Tabla 9

Escala de Likert de la dimensién Rendimiento en el contexto

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 4 13,3 13,3 23,3
A veces 12 40,0 40,0 63,3
Casi siempre 7 23,3 23,3 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Dimension Rendimiento en el contexto

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces

Casi siempre

Dimension Rendimiento en el contexto

Siempre

Figura 7. Escala de Likert de la dimension Rendimiento en el contexto

Andlisis interpretativo de los resultados

En base a los datos obtenidos en la recopilacion de informacion de los instrumentos, se

presentan los resultados e interpretacion en la tabla 9 y figura 7. Como se observa, el 10% y

13,3% del personal que labora en la Financiera Qapaqg aseveran, respectivamente, que

“nunca” y “casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension Rendimiento en el contexto,

el 40% percibe que “a veces”, el 23,3% como “casi siempre” y el 13,3% como “siempre”.

31



Tabla 10

Escala de Likert de la dimension Comportamiento laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 6 20,0 20,0 33,3
A veces 10 33,3 33,3 66,7
Casi siempre 9 30,0 30,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Dimensiéon Comportamiento laboral

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces

Casi siempre

Dimensién Comportamiento laboral

Siempre

Figura 8. Escala de Likert de la dimension Comportamiento laboral

Andlisis interpretativo de los resultados

Después de acopiar los numeros respecto a la recopilacion de informacion de los

instrumentos, se presentan los resultados e interpretacion en la tabla 10 y figura 8. Como se

observa, el 13,33% y 20% del personal que labora en la Financiera Qapag aseveran,

respectivamente, que “nunca” y ‘“casi nunca” perciben caracteristicas de la dimension

Comportamiento laboral, el 33,3% percibe que “a veces”, el 30% como “casi siempre” y el

3,3% como “‘siempre”.
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Tabla 11

Escala de Likert de la variable Rendimiento Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Casi nunca 4 13,3 13,3 16,7
A veces 12 40,0 40,0 56,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Variable Rendimiento Laboral

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Variable Rendimiento Laboral

Figura 9. Escala de Likert de la variable Rendimiento Laboral

Andlisis interpretativo de los resultados

Luego de juntar las cifras en la recopilacién de informacion de los instrumentos, se presentan
los resultados e interpretacion en la tabla 11 y figura 9. Como se observa, el 3,33% y 13,3%
del personal que labora en la Financiera Qapaq aseveran, respectivamente, que “nunca” y
“casi nunca” perciben caracteristicas de la variable Rendimiento Laboral, el 40% percibe

que “a veces”, el 40% como “casi siempre” y el 3,3% como “siempre”
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Contraste de hipdtesis

En esta seccidn de la interpretacion de resultados, se informara el coeficiente de correlacién
que posee la variable Gestion de capacitacion y el rendimiento Laboral, asi como con sus
respectivas dimensiones de esta Gltima. Por ser las variables no normales (paramétricas), se

recurrié a la correlacion de Spearman.

Hipétesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion de capacitacion y el rendimiento
Laboral en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019.

Hi: Existe una relacion significativa entre la Gestion de capacitacion y el rendimiento
Laboral en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos-Lima 2019.

En base al nivel de significancia (Sig.), este determina que se debe refutar la hipotesis nula

representada por Ho.

Variable Variable
Gestion de Rendimiento
Capacitacion Laboral
Rho de Spearman Variable Gestion de Coeficiente de 1,000 677"
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Variable Rendimiento Coeficiente de 677" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Interpretacion

En base al anélisis estadistico, se determina que el factor o coeficiente de Spearman es r=
0,677. En consecuencia, se determina que si se encontrd una correlacion positiva moderada.
Ademas, el valor de p= 0,000 es menor al valor de significacion tedrica (o = 0.05); por tanto,
se rechaza la hipétesis nula. En suma, existe relacion significativa entre la Gestion de
capacitacion y el rendimiento Laboral en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
20109.

34



Hipotesis especifico 1

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el rendimiento de
tarea en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019.
H:: Existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el rendimiento de

tarea en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019.

Correlaciones

Variable Dimension

Gestion de Rendimiento

Capacitacion en la tarea
Rho de Spearman Variable Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,681"
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Dimensién Rendimiento Coeficiente de correlacion ,681™ 1,000

= 2 FElE Sig. (bilateral) 000

N 30 30

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

Interpretacion

En base al analisis estadistico, se determina que el factor o coeficiente de Spearman es r=
0,681. Como consecuencia, se define que si se encontrd una correlacion positiva moderada.
Ademas, el valor de p= 0,000 es menor al valor de significacion tedrica (.= 0.05); por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento de tarea en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
20109.
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Hipotesis especifico 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el rendimiento de

contexto en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos — Lima 2019.

Hi: Existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el rendimiento de

contexto en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos — Lima 2019.

Correlaciones
Variable Dimensién
Gestion de Rendimiento
Capacitacion en el contexto

Rho de Spearman Variable Gestion de Coeficiente de 1,000 ,632™
Capacitacion correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 30 30

Dimension Rendimiento  Coeficiente de ,632 1,000
en el contexto correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

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

Interpretacion del contraste

En base al analisis estadistico, se determina que el factor o coeficiente de Spearman es r=
0,632. Por tanto, se resuelve que si hay una correlacion moderada moderada. Ademas, el
valor de p= 0,000 es menor al valor de significacion tedrica (a.= 0.05); por tanto, se rechaza
la hipétesis nula. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion

y el rendimiento de contexto en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos — Lima 2019.
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Hipotesis especifico 3

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el comportamiento
laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos — Lima 2019
Hi: Existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y el comportamiento

laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos — Lima 2019

Correlaciones
Variable Dimension
Gestion de ~ Comportamie
Capacitacion nto laboral

Rho de Spearman Variable Gestion de Coeficiente de 1,000 ,524™
Capacitacion correlacion

Sig. (bilateral) . ,003

N 30 30

Dimension Coeficiente de 524 1,000
Comportamiento laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,003 .

N 30 30

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

Interpretacion del contraste

En base al anélisis estadistico, se determina que el factor o coeficiente de Spearman es r=
0,524. En otros téerminos, se determina que si se encontré una correlacion moderada.
Ademas, el valor de p= 0,000 es menor al valor de significacion tedrica (o= 0.05); por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion de
capacitacion y el comportamiento laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia
Los Olivos, Lima 2019.
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IV. DISCUSION

En lo que se refiere a la hipdtesis general, a partir de los resultados que arrojaron el andlisis
estadistico, se pudo determinar la correlacion de Spearman es r= 0,677. Por lo tanto, se
concluye que existe una correlacion positiva moderada. En suma, existe relacion
significativa entre la Gestion de capacitacion y el rendimiento laboral en la Financiera
Qapag, Agencia Los Olivos-Lima 2019. Con esta determinacién, se comprueba que, si una
empresa incide en planificar un sistema de capacitacién acorde a los menesteres de los
colaboradores para desempefiarse con eficiencia, el beneficiado directo sera la misma
organizacion.

Esta conclusion tiene coincidencia o relacion con la pesquisa de Rojas (2018) quien,
en su investigacion publicada en la Universidad Rafael Landivar, determind que el
rendimiento laboral si mejora con la capacitacién, ya que por medio del proceso de
capacitacion técnica se ha logrado nuevos conocimientos, mayor compromiso, mayor
productividad para entregar nuevos y mejores productos, y mayor participacién de la
empresa en el mercado. No es un mito determinar que las exigencias del mercado estan
estrechamente ligadas con las caracteristicas del cliente que siempre busca lo mas
conveniente para él. Por tanto, si se desea que el cliente sea un fiel asiduo a las camparias y
ofertas de una entidad financiera, esta Ultima debe contar con un personal eficiente.

Con respecto a la hipotesis especifica uno, en base al analisis estadistico, se determina
que la correlacién de Spearman es r= 0,681. Por lo tanto, se concluye que existe una
correlacion positiva moderada. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento de tarea en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos-Lima
2019. Cuando la capacitacion recibida esté direccionada con lo que requiere el colaborador
para cumplir sus funciones, se vera reflejado en la efectividad de sus tareas cumplidas.

Esta conclusion tiene coincidencia o relacion con la pesquisa de Estrada (2018)
quien, cuya tesis titulada "Efectos del programa de capacitacién y su impacto en el
desempefio de los empleados para los empleados de la empresa Seoing E.I.LR.L" en la
Universidad de Piura, asume que la motivacion cumple un papel protagédnico en la entidad,
ya que es el causante de un buen rendimiento de las diversas tareas y funciones laborales,
asi como para el logro de los objetivos. Ademas, se sienten productivos en su lugar de

trabajo, teniendo un servicio de atencidn 6ptimo para el consumidor. No cabe duda que un
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factor relevante para que el colaborador cumpla una tarea eficazmente sera si se encuentra
motivado para hacerlo.

Con respecto a la hipétesis especifica dos, en base al analisis estadistico, se determina
que la correlacion de Spearman es r= 0,632. Por lo tanto, se concluye que existe una
correlacion moderada moderada. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion
de capacitacion y el rendimiento de contexto en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos —
Lima 2019.

Esta conclusion tiene coincidencia o relacion con la pesquisa de Bermudez (2015)
quien, en la tesis presentada en la Universidad de Costa Rica, certifica que los Pymes, casi
en su totalidad, ignoran sus fases administrativas, los procesos productivos y el manejo del
aspecto econdémico, contable, del mismo modo ignoran el manejo interno de su organizacion
como por ejemplo el funcionamiento del proceso control interno. Por tanto, un dato
interesante el conjunto de la poblacion entrevistada piensa que las capacitaciones son
valiosas para el buen rendimiento de sus organizaciones. Estos inconvenientes son evidentes
en empresas donde no se capacita correctamente a los colaboradores néveles. Asimismo,
también se observa esta problematica al estar rotando constantemente al personal en diversos
puestos, sin tener el tiempo y la induccion correspondiente para cumplir las funciones del
nUevo puesto.

Con respecto a la hipétesis especifica tres, en base al analisis estadistico, se determina
que la correlacion de Spearman es r= 0,524. Por lo tanto, se concluye que existe una
correlacion moderada. En suma, existe una relacion significativa entre la gestion de
capacitacion y el comportamiento laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia
Los Olivos — Lima 2019.

Esta conclusidn tiene coincidencia o relacion con la pesquisa de Talavera (2015),
quien, en su tesis doctoral sobre como impacta la capacitacion en graduados de MBAS y
maestros de MBA especializados en gestion del trabajo - Universidad Politécnica de
Catalufia - Barcelona — Espafia, sefiala un tipo de capacitacion muy efectiva es el de la
negociacion. En todo campo laboral, donde se interactGa con el usuario, es determinante
llegar a un acuerdo con el cliente. Ademas, esta capacidad no solo le ayudara al colaborar
en el campo profesional o laboral, sino dentro de un contexto integral. Sin embargo, si la
empresa desea brindar este tipo de capacitacion, debe ser responsable un personal idoneo y

experimentado en las habilidades de la negociacion.
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V.

CONCLUSIONES

Primera

Con respecto al objetivo general, se determind que existe relacién entre la Gestion de
capacitacion y el rendimiento laboral en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman, se comprobo6 que existe una correlacion
positiva moderada, con un coeficiente de 0,677, siendo la significancia menor a 0,05, lo cual
ayuda a comprender que existe una relacién significativa entre la Gestion de capacitacion y
el rendimiento laboral en la Financiera Qapag. Por tanto, se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula.

Segunda

Con respecto al objetivo especifico uno, se determind que existe relacion entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento de tarea en la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos-Lima
2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman, se comprob0 que existe una correlacion
positiva moderada, con un coeficiente de 0,681, siendo la significancia menor a 0,05, lo cual
ayuda a comprender que existe una relacién significativa entre la gestion de capacitacion y
el rendimiento de tarea en la Financiera Qapaq. Por tanto, se acepta la hipétesis alterna y se

rechaza la hipotesis nula.

Tercera

Con respecto al objetivo especifico dos, se determind que existe relacidn entre la gestion de
capacitacion y el rendimiento de contexto en la Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos —
Lima 2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman, se comprob0 que existe una correlacion
positiva moderada, con un coeficiente de 0,632, siendo la significancia menor a 0,05, lo cual
ayuda a comprender que existe una relacion significativa entre la gestion de capacitacion y
el rendimiento de contexto en la Financiera Qapag. Por tanto, se acepta la hipotesis alterna

y se rechaza la hipotesis nula.

Cuarta
Con respecto al objetivo especifico tres, se determind que existe relacion entre la gestion de
capacitacion y el comportamiento laboral contraproducente en la Financiera Qapag, Agencia

Los Olivos — Lima 2019. Mediante la prueba de Rho de Spearman, se comprobo que existe
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una correlacion positiva moderada, con un coeficiente de 0,524, siendo la significancia
menor a 0,05, lo cual ayuda a comprender que existe una relacion significativa entre la
gestion de capacitacion y el comportamiento laboral contraproducente en la Financiera

Qapag. Por tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera

Se sugiere que los directivos Financiera Qapag, Agencia Los Olivos tomen conciencia y
reflexionen sobre la relevancia de fomentar una eficaz gestion de capacitacion para impacte
positivamente en el rendimiento laboral de todos los colaboradores de la entidad. Ello solo
se lograra si dentro del POA (Plan Operativo Anual) se programe diversas capacitaciones,
asi como que exista la voluntad de los mismos colaboradores en asistir y poner en préctica

lo aprendido.

Segunda

Se sugiere que los directivos Financiera Qapag, Agencia Los Olivos debe incidir en una
induccidn eficiente con los nuevos colaboradores para que puedan poner en practicas sus
conocimientos de forma rapiday eficaz. Estas inducciones o capacitaciones al personal novel
deben poseer metodologias especificas: dirigidas a la gestion y a la atencion armoniosa y

empatica con el cliente, para lograr su fidelizacion.

Tercera

Se sugiere que en las capacitaciones que brinden la Financiera Qapag, Agencia Los Olivos,
se resalte la importancia de un clima laboral armonioso, donde exista la libertad de consultar
y apoyarse entre otros si es que se desconoce un proceso o datos. Asimismo, el &rea de
RR.HH. tiene que verificar que todos los colaboradores conozcan y apliquen las politicas y
normativas de la entidad. Es por ello que las capacitaciones deben ser constantes, asi como

la evaluacién de estas.

Cuarta

Se sugiere que los directivos Financiera Qapaq, Agencia Los Olivos, a traves del area de
RR.HH. ser cuidadosos en el cumplimiento de actitudes y comportamientos apropiados en
la jornada laboral. Para ello, se debe poner en practicas alicientes o reconocimientos a los
colaboradores que resalten en comportamientos deseables, asi como de Ilamadas de atencién
a los que las incumplan. No olvidar que de existir alguna amonestacion, el colaborador debe
tener en claro que es por el bien de él(ella) y de la empresa, para que luego no surja un

descontento y se cree un ambiente hostil.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario Gestion de Capacitacion

Estimado(a) colaborador de la entidad financiera Qapag;:

Queremos que nos ayude a identificar algunas caracteristicas respecto a la
Gestidn de capacitacion. En las siguientes lineas encontrara preguntas, las
cuales debe marcar con sinceridad y de manera reflexiva. Esta encuesta
es andnima y la informacién que se obtenga es confidencial.

INSTRUCCIONES
Marque con (X) la opcidn que considera correcta en relacion a la pregunta
planteada y de acuerdo al valor que usted considere logrado.

Casi nunca Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
PREGUNTA VALORACION

Dimension : Necesidades

Las capacitaciones se desarrollan segun las necesidades de los
colaboradores

Las estrategias y los recursos de la organizacion se evalian para
determinar en donde debe enfocarse la capacitacion

Las necesidades de tarea son tomadas en cuenta para el desarrollo de
las capacitaciones

La capacitacion se basa en un estudio de las tareas y deberes que el
puesto implica

El 4rea de recursos humanos garantiza la idoneidad y pertenencia de
los trabajadores para las capacitaciones

La informacion sobre el desempefio del personal se utiliza para las
capacitaciones

Dimension : Planificacion

La planificacién de la capacitacién se establecen los objetivos sobre
las habilidades o conocimientos que deben desarrollar en el trabajo

El programa de capacitacion busca desarrollar o modifican actitudes
para mejorar la participacion en el desempefio

Los participantes tienen disposicion para recibir las capacitaciones
en el programa de capacitacion

Los participantes se muestran motivados para recibir informacion de
capacitacion

Las caracteristicas del programa de capacitacion permiten a los
empleados entender y aplicar en su puesto de trabajo lo aprendido.

Los programas de capacitacion tienen ser efectivos si incorporan los
principios de aprendizaje en su vida personal y laboral

Dimension : Implementacion
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Los trabajadores implementan métodos correctos en el ejercicio
aprendido en las capacitaciones

Los métodos utilizados en la capacitacion son experimentados
personalmente para un continuo aprendizaje

La préactica laboral ha mejorado por la una buena implementacion en
sus habilidades y conocimientos adquiridos en la capacitacion

En la practica del desarrollo de sus funciones optimo resultados
Optimos de la capacitacién

Dimension : Evaluaciéon

Se evalla las reacciones de los participantes para conocer si

disfrutaron la capacitacién

La evaluacién de las reacciones de los participantes permite
informacién importante sobre técnicas y contenidos utiles de
aprendizaje

Se aplican los conocimientos aprendidos en la capacitacidon en su
puesto de trabajo.

Los resultados de la capacitacidn se ven reflejados en la evaluacién
de desempeiio

Gracias por su colaboracién
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Anexo 2: Cuestionario Rendimiento Laboral
Estimado(a) colaborador de la entidad financiera Qapag;:

Queremos que nos ayude a identificar algunas caracteristicas respecto al
rendimiento laboral en las funciones diarias. En las siguientes lineas
encontrara preguntas, las cuales debe marcar con sinceridad y de manera
reflexiva. Esta encuesta es anonima y la informacién que se obtenga es
confidencial.

INSTRUCCIONES
Marque con (X) la opcién que considera correcta en relacién a la pregunta
planteada y de acuerdo al valor que usted considere logrado.

Casi nunca Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
PREGUNTA VALORACION

Dimension : RENDIMIENTO EN LA TAREA

Los colaboradores utilizan sus conocimientos para generar un
buen rendimiento en sus tareas

Las actividades técnicas del puesto se encuentran incluidas
dentro de la descripcién formal de trabajo

Las competencias especificas en el area son efectivas hacia los
clientes incrementando sus créditos

La metodologia que desarrollan en las tareas los jefes aumenta
la comunicacion y motivan a los participantes.

Los Trabajadores planifican y organizan su trabajo

Dimension :RENDIMIENTO DE CONTEXTO

Las acciones de los trabajadores ante cualquier hecho que
desconocen en el rendimiento de sus actividades son
adecuadas

El area de recursos humanos garantiza idoneidad y pertenencia
al momento del trabajo en equipo de una manera efectiva

El comportamiento de los trabajadores en el desarrollo de sus
funciones son las idéneas para un buen rendimiento

Las politicas establecidas del rendimiento del personal son
confiables

Se resuelve oportunamente las inquietudes para incrementar el
posicionamiento en el mercado financiero con un buen
comportamiento hacia los clientes

Dimension : COMPORTAMIENTO LABORAL
CONTRAPRODUCENTE
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Los trabajadores desarrollan comportamientos que van en
contra de las normas de la organizacion

La informacién que proporciona el rendimiento puede
utilizarse con el fin de realizar un analisis de personas

Los trabajadores demuestran comportamientos orientados a
perjudicar a las personas en su lugar de trabajo

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGO
GENERAL GENERAL GENERAL
Andlisis de la organizacién 1, 2,
Andlisis de tarea 3,4
, ., . i ., . e . Andlisis de personas 5, 6,
¢ Qué relacion existe en la Determinar la relacion que Existe una relacion significativa NECESIDADES P
Gestidn de capacitacion y el existe entre la Gestion de entre la Gestion de capacitacion S .
rendimiento Laboral en la capacitacion y el y el rendimiento Laboral en la Objetivos instruccionales n8
. . . P . . . Disposicién y motivacion de 9.10
Financiera Qapaq, Agencia rendimiento Laboral en la Financiera Qapaq, Agencia Los ) aprendizaje 1112
Los Olivos -Lima 2019? Financiera Qapag, Agencia  Olivos - Lima 2019. PLANIFICACION Principios de aprendizaje
Los Olivos-Lima 20109. gE?’;ICOI,‘\I"ECEION
PROBL,EMA . Métodos 13,14
ESPECIFICO OBJETIVOS HIPOTESIS . Resultado de aprendizaje 15,16
ESPECIFICOS ESPECIFICA IMPLEMENTACION ' 55
¢Qué relacion existe entre . L (5) Siempre Bajo
la gestion de capacitacion Determinar la relacion que  Existe una relacion significativa Reacciones de aprendizaje 17.18
geston p y ! 0N q -l gniicativ . Transferencia y resultados 19,20 (4) Casi siempre
el rendimiento de tarea en la existe entre la gestion de entre la gestion de capacitacion EVALUACION
Financiera Qapaq, Agencia capacitacion y el y el rendimiento de tarea en la (3) A veces Medio
Los Olivos-Lima 2019? rendimiento de tarea en la Financiera Qapaq, Agencia Los
Financiera Qapag, Agencia Olivos-Lima 2019 (2) Casi nunca
;Qué relacion existe entre Los Olivos-Lima 2019 RENDIMIENTO Competencia especifica de latarea 1,23 Alto
la gestién_de capacitacion y - . - - S EN LA TAREA (t:;)rrggetenua no especifica de la 4,5 (1) Nunca
el rendimiento de contexto Determinar la relacion que Existe una relacion significativa
en la Financiera Qapaq, existe entre la gestion de entre la gestion de capacitacion
Agencia Los Olivos-Lima capacitacion y el y el rendimiento de contexto en .
2019? rendimiento de contexto en  la Financiera Qapag, Agencia . ..o RENDIMIENTO %?g"r';gg‘;;mo de apoyo 6.7
la Financiera Qapaq, Los Olivos-Lima 2019 DEL PERSONAL  ENEL CONTEXTO Comportamiento normativo 8,9,10
¢Qué relacion existe entre Agencia Los Olivos-Lima organizacional
la gestidn de capacitacion y 2019
el comportamiento laboral Existe una relacidn significativa
contraproducente en la Determinar la relacion que entre la gestion de capacitacion COMPORTAMIENTO  COmPortamiento contraproducente 11,12
Financiera Qapaq, Agencia existe entre la gestion de y el comportamiento laboral organizacional
: H FPEY LABORAL Comportamiento contraproducente 13
Los Olivos — Lima 2019? capacitacion y el contraproducente en la CONTRAPRODUCENTE ~2MP p
. . . . interpersonal
comportamiento laboral Financiera Qapaq, Agencia Los

contraproducente en la
Financiera Qapag, Agencia
Los Olivos — Lima 2019

Olivos — Lima 2019
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Anexo 4: Prueba de normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad segun kolmogorov - Smimov entre la Gestion de capacidad y el
rendimiento laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Variable Gestion de 141 30 ,129 933 30 ,058
Capacitacion
Variable Rendimiento Laboral ,140 30 ,137 ,939 30 ,088

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Como la muestra es de 30, el tipo de prueba de normalidad sera de Shapiro-Wilk. Lo anterior
es debido a que los agentes consultados estan por debajo de 50 elementos (muestra). A partir
de esta prueba, como el nivel de significancia (Sig.) es mayor a 0.05, se debe aplicar la
correlacion de Pearson que es paramétrica (es normal). A continuacion, se describira las
dimensiones y variables de la investigacion, asi como si es existe constaste o correlacion
entre las categorias o variables (Coeficiente de Pearson, ya que las variables son

paramétricas (normales).
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Anexo 5: Base de Datos de Gestion de Capacitacion
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Anexo 6: Base de Datos de Gestion de Rendimiento Laboral
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Anexo 7: Matriz de Validacién de Instrumento




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Cv

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Titulo de Investigacién “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA 2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto: Dre:. Lune Oamarre Maeal ¥ Er~cleg
[¥4
OPINION DEL
ASPECTO POR EVALUAR EXPERTO
OBSERVACION
VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESCALA e | einate ES/
SUGERENCIAS
Las capacitaciones se desarrollan segin las necesidades de los
ANALISIS DE LA colaboradores Z
ORGANIZACION Las estrategias y los recursos de la organizaciéon se evaltan para
determinar en donde debe enfocarse la capacitacion il
Las necesidades de tarea son tomadas en cuenta para el desarrollo de las o
capacitaciones
DECENRARES ANACISISDETAREAS La capacitacion se basa en un estudio de las tareas y deberes que el =
puesto implica
El 4rea de recursos humanos garantiza la idoneidad y pertenencia de los &
trabajadores para las capacitaciones
ANAEITS DREERSORAS La informacion sobre el desempefio del personal se utiliza para las 2
capacitaciones
La planificacién de la capacitacion se establecen los objetivos sobre las -
OBIJETIVOS habilidades o conocimientos que deben desarrollar en el trabajo
INSTRUCCIONALES El programa de capacitacion busca desarrollar o modifican actitudes
para mejorar la participacion en el desempefto pE
DISPOSICION Y Los participantes ti.ene.n, disposicion para recibir las capacitaciones enel | 5 - Siempre
PLANIFICACION MOTIVACION DE ik e e : . ; 4 = CasiSiempre
APRENDIZAJE Los p~am.c'1pantes se muestran motivados para recibir informacién de | 3 = A yveces
GESTION DE capacitacion __ _ ' 2 = Nunca
CAPACITACION Las caracteristicas del programa de capacitaciéon permiten a los | {1 = CasiNunca
PRINCIPIOS DE empleados entender y aplicar en su puesto de trabajo lo aprendido.
APRENDIZAJE Los programas de capacitacion tienen ser efectivos si incorporan los 7«
principios de aprendizaje en su vida personal y laboral
Los trabajadores implementan métodos correctos en el ejercicio
METODOS aprendido en las capacitaciones il
Los métodos utilizados en la  capacitacion son experimentados e
persc para un continuo aprendizaje
SRR La practica laboral ha mejorado por la una buena implementacion en -
RESULTADO DE sus habilidades y conocimientos adquiridos en la capacitacién /
APRENDIZAIJE En la practica del desarrollo de sus funciones optimo resultados 6ptimos de la
capacitacion /
Se evallia las reacciones de los participantes para conocer si disfrutaron la
REACCIONES Y capacitacion &
APRENDIZAJE La evaluacion de las reacciones de los participantes permite informacion
EVALUACION importante sobre técnicas y contenidos utiles de aprendizaje &
Se aplican los conocimientos aprendidos en la capacitacion en su puesto de
TRANSFERENCIA Y trabajo.
RESULTADOS Los resultados de la capacitacion se ven reflejados en la evaluacién de
desempefio

FIRMA DEL EXPERTO: /%/?

FECHA: /ﬂ 1/0

/

72 1

55
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UNIVERSIDAD
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ESCUELA DE ADMINISTRACION

Titulo de Investigacion “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto: Direr.  fune Gamavwrz  Hacaly Eprjc[La
7 T
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
ERVACIONE!
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESCALE | comic! taar | et
Los colaboradores utilizan sus conocimientos para
generar un buen rendimiento en sus tareas
COMPETENCIA Las actividades técnicas del puesto se encuentran £
ESPECIFICA DE LA incluidas dentro de la descripcion formal de trabajo
RENDIMIENTO EN LA TAREA Las competencias especificas en el 4rea son efectivas s
TAREA hacia los clientes incrementando sus créditos
COMPETENCIA NO La metodologia que desarrollan en las tareas los jefes 7
aumenta la comunicacion y motivan a los
ESPECIFICA DE LA participantes.
TAREA Los Trabajadores planifican y organizan su trabajo
Las acciones de los trabajadores ante cualquier hecho -
o s 5 = Siempre
COMPORTAMIENTO que desconocen en el rendimiento de sus actividades 4 = CasiSiempre
son adecuadas S
DE APOYO El 4rea de recursos humanos garantiza idoneidad y g - QJ:;?S &
INTERPERSONAL penenencfia al momento del trabajo en equipo de una 1 = CasiNunca
manera efectiva
RENDIMIENTO RENDIMIENTO EN EL El comportamiento de {os trabajadores en el desarrolio
LABORAL de sus funciones son las idoneas para un buen
CONTEXTO rendimiento 7~
COMPORTAMIENTO Las politicas establecidas del rendimiento del personal
NORMATIVO son confiables
ORGANIZACIONAL Se resuelve oportunamente las inquietudes para
i tar el posicic iento en el mercado -
financiero con un buen comportamiento hacia los
clientes
Los trabajadores desarrollan comportamientos que
COMPORTAMIENTO van en contra de las nermas de la organizacion
CONTRAPRODUCENTE | La informaciéon que proporciona el rendimiento ~
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL puede utilizarse con el fin de realizar un anélisis de
LABORAL personas
CONTRAPRODUCENTE | COMPORTAMIENTO Los trabajadores d tran  comportamientos P
CONTRAPRODUCENTE | orientados a perjudicar a las personas en su lugar de
INTERPERSONAL trabajo
FIRMA DEL EXPERTO:

FECHA: /1 /0 | #v 1

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables
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CESAR VALLEJO

Sy

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Titulo de Investigacién “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA 2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto:

MG . Genao

edwin Sondevol NiZAMA

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL

EXPERTO
st NO OBSERVACION
VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESCALA CUMPLE | CUMPLE | o ocESl
Las capacitaciones se desarrollan segiin las necesidades de los e
ANALISIS DE LA colaboradores
ORGANIZACION Las estrategias y los recursos de la organizacién se evalian para
determinar en donde debe enfocarse la capacitacion
Las necesidades de tarea son tomadas en cuenta para el desarrollo de las /
capacitaciones
HECESIDADES ANALISISDETAREAS La capacitacion se basa en un estudio de las tareas y deberes que el /
puesto implica
El area de recursos humanos garantiza la idoneidad y pertenencia de los
ANALISIS DE PERSONAS tmbfajadores para las capacitaciones _ ~
La informacién sobre el desempefio del personal se utiliza para las /
capacitaciones
La planificacion de la capacitacion se establecen los objetivos sobre las S
OBJETIVOS habilidades o conocimientos que deben desarrollar en el trabajo
INSTRUCCIONALES El programa de capacitacion busca desarrollar o modifican actitudes i
para mejorar la participacion en el d pefio
DISPOSICION Y l.];,'c‘)s pm‘tic‘ijpeantes ti.ene'n‘, ‘tliisposicién para recibir las capacitaciones en el i = g,emgre
PLANIFICACION Mgg&gg;gzgli Los p.ani.cipantes se muestran motivados para recibir informacién de | 3 - Aavselcel:mpre A
GESTION DE Eapaclmx isti del d itacio it |t e
3 as car: risticas del programa de capacitacion permiten a los = i
CAPACITACION PRINCIPIOS DE empleados entender y aplicar en su puesto de trabajo lo aprendido. ! s /
APRENDIZAJE Los programas de capacitacion tienen ser efectivos si incorporan los
principios de aprendizaje en su vida personal y laboral
Los trabajadores implementan métodos correctos en el ejercicio S
aprendido en las capacitaciones
METODOS = e =
Los métodos utilizados en la  capacitacién son experimentados /
z personal para un continuo aprendizaje
IMEREMERTAGION La practica laboral ha mejorado por la una buena implementacién en
RESULTADO DE sus habilidades y conocimientos adquiridos en la capacitacion g
APRENDIZAJE En la practica del desarrollo de sus funciones optimo resultados 6ptimos de la /
capacitacion
Se evallia las reacciones de los participantes para conocer si disfrutaron la /
REACCIONES Y capacitacion
APRENDIZAJE La evaluacion de las reacciones de los participantes permite informacion /
EVALUACION importante sobre técnicas y contenidos utiles de aprendizaje
Se aplican los conocimientos aprendidos en la capacitacion en su puesto de
TRANSFERENCIA Y trabaje. i
e

RESULTADOS /

Log/resultados de la capacitacion se ven reflejados en la evaluacion de
sempefjo

FIRMA DEL EXPERTO:

0

—_—

FECHA: /ﬁ /

/

¢ IR

-
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Titulo de Investigacién “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto: T & - GENATY BDw.n <<savOocUAL  \'ZAMA

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Sl NO OBSERVACIONES/
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESOALE |omee| witee | 0 s
Los colaboradores utilizan sus conocimientos para
generar un buen rendimiento en sus tareas
COMPETENCIA Las actividades técnicas del puesto se encuentran 7
ESPECIFICA DE LA incluidas dentro de la descripcién formal de trabajo
RENDIMIENTO EN LA TAREA Las competencias especificas en el 4rea son efectivas J
TAREA hacia los clientes incrementando sus créditos
COMPETENCIA NO :a mettodollogia ql:ui&?z:;%lrl‘an en l?ns J:re;s los jelfes _
umenta la co y iv a los
ESPECIFICA DE LA participanics:;
TAREA Los Trabajadores planifican y organizan su trabajo
Las acciones de los trabajadores ante cualquier hecho 6 = Slomors
COMPORTAMIENTO | que ;ms;oa?n en el rendimiento de sus actividades | , _ ~ giempre
son adec =
DE APOYO El 4rea de recursos humanos garantiza idoneidad y g = a::ges /
INTERPERSONAL pertenencia al momento del trabajo en equipo de una 1 = CasiNunca
manera efectiva
RENDIMIENTO RENDIMIENTO EN EL El comportamiento de los trabajadores en el desarrollo
LABORAL CONTEXTO de sus funciones son las idoneas para un buen )
rendimiento
COMPORTAMIENTO Las politicas del rendimiento del personal
NORMATIVO son confiables
ORGANIZACIONAL Se resuelve oportunamente las inquictudes para
el posicic > en el mercado
financiero con un buen comportamiento hacia los /
clientes
Los trabajadores desarrollan comportamientos que
CgOMPORTAMIENTO van en contra de las nermas de la organizacion
INTRAPRODUCENTE | La informacién que proporciona el rendimiento
COM{%’{):;I\‘;[LIENTO ORGANIZACIONAL ;:resclen :Stilimrse con el fin de realizar un andlisis de /
CONTRAPRODUCENTE | COMPORTAMIENTO Los trabajadores demuestran comportamientos
CONTRAPRODUCENTE orientados a perjudicar a las personas en su lugar de /
INTERPERSONA trabajo
FIRMA DEL EXPERTO: <
/0 g
FECHA: / 1/ /

Nota: Las DIMENSIONES e [NDI?\(ES,?{Si p'roceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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Titulo de Investigacién “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA 2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto: & viileymo

Vigente, [-0zan

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL

EXPERTO
st NO OBSERVACION
VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESCALA cumpLe | cumpie | oo ESL
Las capacitaciones se desarrollan segin las necesidades de los o
ANALISIS DE LA colaboradores
ORGANIZACION Las estrategias y los recursos de la organizacién se evaltan para
determinar en donde debe enfocarse la capacitacién —
Las necesidades de tarea son tomadas en cuenta para el desarrollo de las -
capacitaciones
NECESIDADES ANATISIS DECARBAS La capacitacion se basa en un estudio de las tareas y deberes que el
puesto implica e
El 4rea de recursos humanos garantiza la idoneidad y pertenencia de los e
trabajadores para las capacitacione:
ANALISIS DELERSONAS La informacién sobre el desempefio del personal se utiliza para las
capacitaciones P
La planificacion de la capacitacion se establecen los objetivos sobre las
OBIJETIVOS habilidades o conocimi »s que deben desarrollar en el trabajo
INSTRUCCIONALES El programa de capacitacion busca desarrollar o modifican actitudes I
para mejorar la participacion en el d pefio
DISPOSICION Y Los participantes ti_ene_n disposicion para recibir las capacitaciones enel | 5 = Siempre
PLANIFICACION MOTIVACION DE programa deica on . i ; 4 = Casi Siempre /
APRENDIZAJE Los participantes se muestran motivados para recibir informacion de | 3 = A veces
GESTION DE capacitacion = — _ 2 = Nunca
CAPACITACION Las caracteristicas del _programa de capacltac}én permiten  a los | 1 = CasiNunca
PRINCIPIOS DE empleados entender y aplicar en su puesto de trabajo lo aprendido.
APRENDIZAJE Los programas de capacitaciéon tienen ser efectivos si incorporan los /
principios de aprendizaje en su vida personal y laboral
Los trabajadores impl métodos correctos en el ejercicio 3
METODOS aprendido en las capacitaciones
Los métodos utilizados en la  capacitacion son experimentados 7
personal para un continuo aprendi
MAEEEMBNTACION la practica laboral ha mcjoradgp por la una buena implementacion en
RESULTADO DE sus habilidades y conocimi »s adquiridos en la capacitacion
APRENDIZAJE En la practica del desarrollo de sus funciones optimo resultados 6ptimos de la
capacitacion

EVALUACION

REACCIONES Y
APRENDIZAJE

Se evalla las reacciones de los participantes para conocer si disfrutaron la
capacitacion

La evaluacion de las reacciones de los participantes permite informacion
importante sobre técnicas y contenidos utiles de aprendizaje

TRANSFERENCIA Y
RESULTADOS

Se apl los conocimientos ap )s en la capacitacion en su puesto de
trabajo.

Los resultados de la capacitacion se ven reflejados en la evaluacion de
desemperio

M

FIRMA DEL EXPERTO:

recha: 0 1 [0 1 77 /

P i
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Titulo de Investigaciéon “GESTION DE CAPACITACION Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA FINANCIERA QAPAQ ,AGENCIA LOS OLIVOS, LIMA2019”

Apellido y Nombre del Investigador: Llaxa Flores Maglyn Denissa

Apellido y Nombre del Experto: ¢ uillermo
P 4

Uicente Jozan [/avkaroc
= 7

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
Si NO OBSERVACIONES/
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS EBCGALA | cabie! o et
Los colaboradores utilizan sus conocimientos para /
generar un buen rendimiento en sus tareas
COMPETENCIA Las actividades técnicas del puesto se encuentran
ESPECIFICA DE LA incluidas dentro de la descripcion formal de trabajo
RENDIMIENTO EN LA TAREA Las competencias especificas en el area son efectivas
TAREA hacia los clientes incrementando sus créditos
COMPETENCIA NO La metodologia que desarrollan en las tareas los jefes
aumenta la comunicaciébn y motivan a los
ESPECIFICA DE LA participantes. e
TAREA Los Trabajadores planifican y organizan su trabajo
Las acciones de los trabajadores ante cualquier hecho 5 & Skibre
COMPORTAMIENTO que desconocen en el rendimiento de sus actividades 4 = Casi giempre
DE APOYO son adecuadas 3 = Avsces
El area de recursos humanos garantiza idoneidad y 2 = Nunca
INTERPERSONAL pertenencia al momento del trabajo en equipo de una 1 = Casi unca
manera efectiva
RENDIMIENTO RENDIMIENTO EN EL El comportamiento de los trabajadores en el desarroilo
LABORAL de sus funciones son las idéneas para un buen /
CONTEXTO rendimiento
COMPORTAMIENTO Las politicas establecidas del rendimiento del personal
NORMATIVO son confiables
ORGANIZACIONAL Se resuelve oportunamente las inquietudes para
incr tar el posicior i > en el mercado /
financiero con un buen comportamiento hacia los
clientes
Los trabajadores desarrollan comportamientos que
COMPORTAMIENTO van en contra de las normas de la organizacion /
CONTRAPRODUCENTE | La informaciéon que proporciona el rendimiento
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL puede utilizarse con el fin de realizar un andlisis de
LABORAL personas
CONTRAPRODUCENTE | COMPORTAMIENTO Los trabajadores demuestran comportamientos / i
CONTRAPRODUCENTE | orientados a perjudicar a las personas en su lugar de
INTERPERSONAL trabajo
FIRMA DEL EXPERTO:
FECHA: /I /2 1 /9 /

Nota: Las DIMENSIONES?I’NDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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