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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo general el proponer un programa de capacitacion por
competencias laborales para mejorar la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion,
Agencia “B” Ferrefiafe, esta investigacion genera aportes tedricos los cuales serviran como
precedentes a otras empresas del sector dado que se busca mediante el disefio del programa
de capacitacion por competencias laborales, el mejorar la eficacia, dentro de la investigacion
se ha considerado como hipotesis Si se disefia y validad una propuesta de un programa de
capacitacién por competencias laborales entonces se mejorara de modo significativo la
eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrenafe; el tipo de
investigacion desarrollada es Descriptivo - Propositivo ya que se tendra en cuenta la
propuesta de un Programa aplicada a una poblacién de 37 colaboradores.

Los instrumentos utilizados para la recoleccidn de datos fueron el cuestionario y la guia de
entrevista, los mismos que fueron validados por juicio de expertos. Para determinar la
confiabilidad del instrumento se realizo el alfa de cronbach dando como resultado 0.753.
La presente investigacion se fundamente en base teoricas confiables tanto para su variable
independiente como dependiente, la cual se tomd en cuenta para el disefio del programa de
capacitacion por competencias laborales, el cual fue también validado por juicio de expertos

especialistas en la linea de investigacion.

Palabras claves: Programa de capacitacion, competencias laborales, eficacia

organizacional



ABSTRACT

This thesis has as a general objective to propose a training program for labor competencies
to improve organizational effectiveness in the Bank of the Nation, Agency "B" Ferrefiafe,
this research generates theoretical contributions which will serve as precedents to other
companies in the given sector that is looked for by means of the design of the training
program for labor competencies, the improvement of the effectiveness, within the
investigation has been considered as hypothesis If a proposal of a training program for labor
competences is designed and validated then the improvement will be significantly improved.
organizational effectiveness in the Banco de la Nacion, Agency "B" Ferrefiafe; the type of

research developed is Descriptive - Propositive since the proposal of a Program applied to a
population of 37 collaborators will be taken into account.

The instruments used for data collection were the questionnaire and the interview guide,
which were validated by expert judgment. To determine the reliability of the instrument, the
cronbach alpha was performed, resulting in 0.753.

The present investigation is based on reliable theoretical bases for both its independent and
dependent variable, which was taken into account for the design of the training program for

labor competencies, which was also validated by expert experts in the line of investigation.

Keywords: Training program,  labor competencies, organizational effectiveness



l. INTRODUCCION

La presente investigacion ha considerado realizar el analisis de la situacion problematica,
tomando en cuenta realidades, internacionales, nacionales y locales los cuales nos permitiran
ver el contexto de como influye en la eficacia organizacional el mejorar las competencias
laborales de los colaboradores de una organizacién, también se estan considerando
investigaciones realizadas por investigadores, donde se toma en cuenta los objetivos de la
misma y sus conclusiones, analizando el aporte que estas brindan a la presente investigacion.
Adicional a ello se han considerado el tomar en cuenta bases teoricas confiables las cuales
han permitido dar el respaldo sélido y confiable a la presente investigacion.

La capacitacion y la motivacion es importante para cada organizacion o empresa comercial
porque implica la fase de accion de comportamientos para lograr el objetivo establecido, por
lo cual la administracion de una empresa debe de estar de forma activa eligiendo las personas

adecuadas para ejecutar un trabajo en especifico. (Marcellus, B. 2019)

El papel de la alta gerencia, el supervisor, el capacitador y el aprendiz son muy importantes
durante el proceso de capacitacion, los programas de capacitacion proporcionan
instrucciones sobre las tareas relacionadas con el trabajo y el orientar a los empleados en las

practicas y objetivos de la organizacion. (Maham, F. 2019)

A nivel mundial, las personas se encuentran en continuo cambio, tan igual sucede en el caso
de las organizaciones, lo cual genera un constante reto para el encargado de recursos
humanos en una organizacion, dado que tiene que lidiar con la responsabilidad de reclutar
profesionales capaces de cumplir con sus tareas y labores de manera eficiente y asi lograr
los objetivos de la misma, es por ello que las competencias laborales que deben poseer
quienes postulan a un puesto de trabajo son cada vez méas necesarias y solicitadas por el
mercado, es asi que es necesario conocer que las competencias laborales tienen que ver con
la capacidad, habilidades, conocimientos y aptitudes en el profesional que le facilitan el
asumir los retos y minimizar los problemas que pueda traer su puesto de trabajo de una mejor

manera. (Pérez, 2016.)

En los ultimos afios en América Latina, la calidad del empleo, ha atraido cada vez més la
atencion de los encargados de formular politicas tanto en los paises desarrollados como en
los paises en vias de desarrollo. En los paises en desarrollo, ha aumentado la conciencia del



hecho de que el crecimiento econdmico por si solo no necesariamente mejora las condiciones
de empleo, junto con la comprension de que no se pueden establecer sistemas de seguridad
social adecuados cuando las contribuciones a estos sistemas dependen de los mercados
laborales en los que predominan los trabajos precarios. Del mismo modo, los formuladores
de politicas han sido alertados del hecho de que es imposible aumentar los niveles de
productividad de una fuerza laboral y su eficacia. Por lo tanto, se ha vuelto cada vez méas
necesario desarrollar una medida de la calidad de empleos basados en sus competencias
laborales, que pueden capturar el desarrollo de un mercado laboral mas alla de simplemente

considerar la cantidad de empleos generados. (Sehnbruch, K., et al. 2019)

A nivel nacional en el Peru la inversion de las empresas en los Gltimos afios se ha destinado
a fortalecer su capital humano, todo ello con el fin de mantener y mejorar el clima laboral lo
que trae consigo la generacion de una mayor productividad. No obstante del 100% de
empresas solo el 57% de ellas pretende invertir solo hasta $100,000 de manera anual en la
gestion de su personal, lo que representa una inversién per capita de $100 al afio lo cual es
considerado por especialistas como un monto poco razonable y muy conservador. En el afio
2017, las empresas consideraron dentro de las principales iniciativas de inversion en el
recurso humano que posee con un 13% la capacitacion de su personal. En los siguientes
afios, el gestionar y retener el talento humano es un desafio para el 31% de las empresas
consideradas en el presente estudio, ademas que establecer tanto en nimero como en calidad
las capacitaciones brindadas a su personal, tema que preocupa al 10% de estas empresas.
(Gestidn, 2016)

A nivel local, en el Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe, segun la entrevista realizada
al administrador Carlos Morales Caruahuanco se presentan como problemas la falta de
interés por parte de los trabajadores en recibir capacitaciones, ya que en su mayoria solo
asisten ante la amenaza de una sancién por parte de la institucion, si bien es cierto el Banco
de la Nacion realiza ciertas capacitaciones muchas veces estas pasan desapercibidas por los
trabajadores solo brindandola cuando se genera un problema, mas no antes de que este
suceda; tambien es importante indicar el problema que existe del uso inadecuado de los
recursos que posee el banco por parte de sus trabajadores, ya que estos los utilizan sin medir
el impacto en el medio ambiente social y ambiental, esto sumado a la falta de compromiso

de sus trabajadores quienes laboran por necesidad y obligacion.



Considerando los antecedentes internacionales a Sseggiriinya, F. (2020) en su investigacion
denominada “Police officers’ initial training programme and their participation in social
transformation in Uganda”, de la Makerere University Kampala, 2020; cuyo objetivo
principal de esta investigacion fue ver la influencia del programa inicial de capacitacion en
la participacion del personal en la transformacion social especificamente, su participacion
en la conciencia ambiental y la promocidn de buenas relaciones con la comunidad, donde
concluye que los programas de capacitacion iniciales brindaban en el tiempo, ayudas para la
ensefianza y el aprendizaje y contenido de sostenibilidad ambiental. Ademas que el 63% de
la muestra en estudio participaban activamente en la conciencia ambiental, en relacion con
las buenas relaciones con la comunidad, hubo una fuerte relacion positiva entre el programa
de capacitacion y la promocién de buenas relaciones. Los resultados cualitativos mostraron
que el contenido sobre las relaciones con la comunidad se cubrié durante la capacitacion
inicial y se le asignd el tiempo adecuado. Sin embargo, el 67% informo la necesidad de mas
capacitacion en esta area. En base a la investigacion antes mencionada podemos relacionarla
con nuestra variable independiente denominada programa de capacitacion por competencias
laborales, donde se ve la relacion positiva existente entre un programa de capacitacion y los
resultados positivos de la empresa tanto a nivel interno como externo por tanto es primordial
el que se deba considerar dentro del programa a disefiar competencias importantes como
conocimiento, planeacién y organizacion con el fin de actualizar y retroalimentar los saberes
previos de los trabajadores del Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe , logrando

resultados destacados para mejorar la eficacia organizacional en la institucion.

Zahidul, 1. et al. (2020) investigaron sobre el “Factors Affecting Organizational
Effectiveness: A Proposed Framework for Brunei's Public Sector”, de la International
Journal of Asian Business and Information Management (IJABIM), Asia 2020;
investigacion que tuvo como objetivo proponer un marco conceptual de eficacia
organizacional para el sector publico de Brunei. Este estudio propuso compartir el
conocimiento como un mediador potencial para la relacion entre los factores
organizacionales (clima organizacional, estructura y liderazgo) y la eficacia organizacional,
concluyendo que los gerentes del sector publico comprenden la eficacia organizacional
desde una perspectiva diferente, pues es necesario y oportuno generar propuestas de
intercambio de conocimientos utilizando la tecnologia, lo cual proporcionaran a los gerentes
del sector publico una guia para garantizar una eficacia organizacional sostenible. En base a

la investigacion antes mencionada podemos relacionarla con nuestra variable dependiente



eficacia organizacional, ya que dentro del programa de capacitacién por competencias
laborales, es necesario considerar estrategias de motivacion y de comunicacion utilizando la
tecnologia ya que estan relacionadas directamente con la eficacia logrando asi esta mejora
no solo en los colaboradores sino en todo los procesos que desarrolla el Banco de la Nacion

Agencia “B” Ferrefiafe.

Carmona, A. (2016) realiz6 una investigacion denominada “Competencias laborales para el
personal empleado de una empresa manufacturera a través de la evaluacion de 360 grados”,
de la Facultad de Ciencias de la Conducta de la Universidad Auténoma del Estado de
Mexico, 2016; cuyo objetivo principal de esta investigacion fue determinar las competencias
laborales del personal empleado de una empresa metalmecanica a través de la metodologia
de 360 grados, donde concluye que la empresa de manera general cuenta con un nivel de
competencias aceptable. De las 10 competencias definidas de manera genérica se
seleccionaron las competencias que son requeridas como necesarias para un puesto de
supervision y mandos medios con gente a su cargo, las cuales fueron: Liderazgo, Desarrollo
de Colaboradores, Toma de decisiones, Habilidades de Comunicacion. Al utilizar el método
de evaluacion multiperceptual (360°) se observo que existe buena sincronia en la percepcion
del jefe y los subordinados. Ademas, la organizacion presenta un area de oportunidad en el
factor humano. En base a la investigacion antes mencionada podemos relacionarla con
nuestra variable independiente programa de capacitacion por competencias laborales, la cual
aporta a la presente investigacion el considerar dentro del programa a disefiar competencias
como el liderazgo, desarrollo de colaboradores, toma de decisiones y habilidades de
comunicacion tanto para los cargos de supervisor, mandos medios y personal operativo del

Banco de la Nacién Agencia “B” Ferrenafe.

Al analizar los antecedentes nacionales a Pefia, 1. (2016) realiz0 una investigacion
denominada “Competencias Laborales, capacitacion y productividad en los Servicios
Postales del Pert SERPOST. Lima, 20167, de la Escuela de Postgrado Universidad Cesar
Vallejo de Lima, 2016; cuyo objetivo principal de esta investigacion fue determinar el
modelo de regresion logistico que describe la relacion entre la productividad frente a las
competencias laborales y la capacitaciobn en los servicios postales del Perl.
SERPOST.Lima.2016, donde concluye que existe evidencia significativa para afirmar que:
Las competencias laborales se relacionan con la capacitacion y productividad en los

Servicios Postales del Peru. SERPOST. Lima 2016. En base a la investigacion antes



mencionada podemos relacionar el presente antecedente con la variable independiente
programa de capacitacion por competencias laborales, la cual nos permite ponerle énfasis
dentro del disefio del programa de capacitacion a las competencias laborales que se necesitan
reforzar en los trabajadores del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe puesto que

permitira el mejorar la eficacia organizacional de su personal.

Florentino, S. (2017) realizé una investigacion denominada “La influencia de la toma de
decisiones en la eficacia organizacional de Confort Avicola S.A.C. Los Olivos, Afio 2017”
de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo de Lima, 2017;
cuyo objetivo principal de esta investigacion fue determinar la influencia de la toma de
decisiones en la eficacia organizacional de Confort Avicola S.A.C. Los Olivos, Afo 2017;
donde concluye que si existe influencia significativa entre las variables Toma de decisiones
y Eficacia Organizacional. En base a la investigacién antes mencionada podemos
relacionarla con nuestra variable dependiente eficacia organizacional, es preciso rescatar de
la presente investigacion la influencia que existe entre la toma de decisiones y la eficacia
organizacional, estrategias que deberan tomarse en cuenta en el disefio del presente programa
de capacitacion por competencias laborales, ya que se debe considerar estrategias para

mejorar la toma de decisiones del personal del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.

Huaman, G. (2018), en su titulo de investigacion denominado “Desempefio Laboral y
Eficacia Organizacional en la Direccion Regional de la Produccién (Produce), Moquegua,
2016, que tuvo como objetivo el analizar la relacion que existe entre el desempefio laboral
y la eficacia organizacional en la empresa en estudio; concluyendo que existe relacion entre
el desempefio laboral y la eficacia organizacional en la Direccion Regional de la Produccion
(PRODUCE), considerando que mientras mayor es la valoracion del desempefio laboral,
mayor es también la valoracion que se hace de la eficacia de la organizacion. En base a la
investigacion antes mencionada podemos relacionarla con nuestra variable dependiente
eficacia organizacional, lo cual nos permite tomar un aporte sustancial en cuanto a establecer
estrategias para la realizacion del programa donde se considere la gestion del conocimiento

del personal del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.

Butrén, R. (2019), investigo sobre “Influencia del Control Interno en la eficacia
organizacional en la empresa Inmobiliaria Alcala S.A.C. en el distrito de La Molina”, cuyo
objetivo fue establecer la relacion entre el control interno y la eficacia organizacional y el

respectivo impacto entre las dos variables, concluyendo que el control interno guarda una



relacion significativa y directa con la eficacia organizacional en la empresa en estudio, se
recomienda mejorar la satisfaccion de sus colaboradores para obtener su mejor desempefio,
ademas de establecer sistemas de control en la gestion del personal para lograr su eficacia.
En base a la investigacion antes mencionada podemos relacionarla con nuestra variable
dependiente eficacia organizacional, lo cual nos permite tomar en cuenta que no es necesario
establecer sistemas de control de gestion dentro del programa a disefiar ya que no guarda
relacion directa con la eficacia organizacional en el Banco de la Nacién Agencia “B”

Ferrefnafe.

Finalmente considerando los antecedentes locales tenemos a Aguilar y Marlo (2016), en su
tesis denominada “Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015, de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel 2016, cuyo objetivo principal es
el de disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores
del Hospital Regional Lambayeque 2015; investigacion donde se concluye que es
conveniente dar a conocer a los trabajadores de los temas relacionados que se incluyen en el
plan de capacitacion, cuyo propoésito principal es preparar e integrar el recurso humano con
el proceso productivo; tomando en cuenta la presente investigacién podemos relacionarla
con nuestra variable independiente programa de capacitacion por competencias laborales, en
donde tomamos en cuenta que es preciso e poder comunicar a todo el personal de la
organizacion los temas a considerar dentro del disefio del programa con el fin de que ellos
puedan estar al tanto de los mismos, y asi estar comprometidos a poder ser parte del

desarrollo del programa de capacitacion.

Sanchez, M. (2017) investigo sobre la “Programa de capacitacion para fortalecer las
competencias laborales de los trabajadores del area de marketing y promocion de la
Universidad Cesar Vallejo campus Chiclayo” cuyo objetivo fue la determinacion si
implementar un programa de capacitacion fortalecera las competencias laborales de los
trabajadores en estudio, concluyendo que es necesario la utilizacion de herramientas por
parte de la empresa que implementa el programa de capacitacion que permitan fortalecer las
competencias laborales de sus colaboradores, aplicando talleres que son de gran ayuda para
el desarrollo 6ptimo de las funciones, utilizando métodos adecuados y entendibles,
sustentado con documentos y manuales de gestion que sirvan como lineamientos en el

desarrollo de las capacitaciones. En base a la investigacion antes mencionada podemos



relacionarla con nuestra variable independiente programa de capacitacion, es preciso rescatar
de la presente investigacion lo importante que es el brindar tanto el conocimiento como las
herramientas necesarias al personal de una organizacion para poder obtener su maximo
desempefio, delimitadas por manuales y reglamentos que permitan dirigir todos los esfuerzos
a la mejora de la eficacia organizacional del personal del Banco de la Nacion Agencia “B”

Ferrefafe.

Dentro de las teorias consideradas en la presente investigacion se ha tomado en cuenta base

tedrica tanto para la variable independiente, como para la variable dependiente.

Considerando la base teoria de la variable independiente denominada programa de
capacitacién por competencias laborales podemos definir que la capacitacion es parte
integral de la formacion de los individuos, dado que se genera un aprendizaje durante todo
el proceso de capacitacion, generando un cambio frecuente en la persona; logrado a partir
del logro de los objetivos de la organizacién. La capacitacion, cuenta con un principio
fundamental el poder ensefiar un tema especifico con el fin de satisfacer una necesidad
especifica. El identificar las necesidades especificas de capacitacion, genera el uso eficaz de
los recursos centrandose en las areas que lo requieran. (Pinto, 2004, p.28.)

La capacitacion basada en competencias laborales tiene un enfoque preventivo, correctivo y
predictivo de acuerdo a las necesidades detectadas, donde la capacitacién preventiva es la
cual se usa para capacitar al personal a fin de que se enfrente a futuros cambios y asi el
personal solucione de forma anticipada los problemas que se pueden suscitar, también la
capacitacion correctiva, la cual se aplica para la solucion de problemas o corregir
desviaciones y predictiva la cual se realiza para obtener estandares de rendimiento. (Pinto,
2004, p.123-124).

Las principales caracteristicas de un programa de capacitacion por competencias son que los
criterios de evaluacion son los derivados de un analisis de las competencias del persona a
aplicar dicho programa, tomando en cuenta sus actitudes y su desempefio como principal
fuente de evidencia y ademas que las experiencias de aprendizaje son guiadas por una

constante retroalimentacion. (Pinto, 2004, p.123-124).

Siliceo (2004) en su libro indigue que la capacitacion se da de forma planeada la cual busca
satisfacer necesidades reales de una determinada empresa u organizacion, con lo cual se

busca un cambio del conocimiento, actitud y habilidades del trabajador.



Para Siliceo (2004), conforme al plan estratégico y operativo de la empresa se deben de
identificar necesidades administrativas, técnicas y personales de los colaboradores con el fin

de priorizas a los que requieren mayor atencion.

El proceso de adiestramiento, capacitacion y desarrollo debera satisfacer etapas como el
detectar las necesidades, definir los objetivos, elaborar y coordinar los programas, ejecutar

los programas y su respectiva evaluacion. (Siliceo, 2004, p.166).

Los factores a considerar dentro cada uno de los procesos identificados en la presente

investigacion estan definidos de la siguiente manera:

En primer lugar la deteccion de necesidades; Este proceso inicial es fundamental ya que la
calidad y precision dependeréa en un alto porcentaje de los resultados que se obtengan, es
decir debe de existir una acertada deteccion de las necesidades y asi poder elaborar un
efectivo programa de capacitacion. Para poder detectar las necesidades es necesario aplicar
una encuesta de actitud, para poder medir los niveles de satisfaccion en el trabajo y asi
descubrir diferentes necesidades de capacitacion. (Siliceo, 2004, p.166-168).

Para disfrutar verdaderamente de sus trabajos, los empleados deben sentir que sus
empleadores los respetan y les proporcionaran lo que necesitan para tener éxito en sus vidas
profesionales y personales. Global Talent Trends reveld algunos deseos de los empleados
qgue muchas organizaciones parecen estar perdiendon identificando tres factores que los
empleados y los candidatos a empleo buscan en una empresa. Esto incluia flexibilidad
permanente en el lugar de trabajo, un compromiso con la salud y el bienestar y trabajar con
un proposito. (Kohll, A., 2018)

En segundo lugar la definicién de los objetivos: La fijacion de los objetivos se basa en el
diagndstico, identificando indicadores y escenarios de éxito de la organizacion, es primordial
al momento de definir los objetivos de los programas de capacitacion se establezca la
relacién costo-beneficio, en el desarrollo de esta etapa se disefian los instrumentos de
evaluacion para su aplicacion y analisis durante el desarrollo del programa. (Siliceo, 2004,
p.171).

Los objetivos de capacitacion o aprendizaje son el resultado medible previsto que sus

empleados logrardn una vez que hayan terminado una capacitacion. Deben detallar la



informacion que se adquirira y lo que los empleados podran lograr al aprender esta
informacion. Es importante destacar que los objetivos de capacitacion deben ser
declaraciones concisas Yy enfocadas que desglosen lo que cada taller, tema lograra y como
ayudaran a alcanzar el objetivo final general de capacitacion de la empresa. (O Neill, E.
2019)

En tercer lugar la elaboracién y coordinacion de programa: Esta etapa considera la
metodologia a emplear en el programa, ademas de los contenidos, sistemas de trabajo,
identificacion de los recursos humanos materiales y financieros necesarios para el desarrollo
del programa; asi como también seleccion de capacitadores internos y externos, localizacion,

instalacién, equipos y materiales. (Siliceo, 2004, p.172).

Un programa de capacitacion eficaz se construye siguiendo un proceso sistematico paso a
paso. Las iniciativas de capacitacion independientes (eventos Unicos) a menudo no cumplen
con los objetivos organizacionales y las expectativas de los participantes. Para crear
programas de capacitacion efectivos que generen un impacto comercial positivo es necesario
el evaluar las necesidades de capacitacion, establecer objetivos de capacitacion
organizacional, crear un plan de accion de capacitacion, implementar iniciativas de

capacitacion y evaluar y revisar la capacitacion. (Gruber, G. 2018)

En cuarto lugar la ejecucion de programas: En esta etapa se debe de garantizar en todo
momento el que sean capacitadas solo las personas que lo requieran y en las areas en que la
necesitan, el poner en marcha los preparativos con la suficiente antelacion asegurando que
todos los recursos necesarios asi como que se cuenten con todos los participantes permitira

el éxito del evento antes que este se realice. (Siliceo, 2004, p.172).

Y por ultimo, las evaluaciones, dénde Siliceo (2004) indica que es necesario tener la
informacion de los resultados que va obteniendo la aplicacion de un programa de
capacitacion, dado que permitira identificar errores inmediatamente con el fin de corregirlos,
para lo cual es necesario la aplicacidn de instrumentos que permitan su evaluacién oportuna

y asi identificar el impacto que puedan tener en cada uno de los programas aplicados.

Los programas de capacitacion implican una inversion significativa en términos de tiempo
y dinero. Por lo tanto, medir el "Retorno de la Inversion” de la capacitacidn se vuelve critico.
La evaluacion de la efectividad de los programas de capacitacion corporativos a través de

técnicas cientificamente validadas se denomina medicién de la efectividad de la



capacitacion. Para evaluar la efectividad del entrenamiento es necesario identificar el por

qué, quién y qué entrenar, seguido del entrenamiento respectivo. (Tandon, A. 2020)

En la teoria referente a las competencias laborales, segin Alles, M. (2008) la Competencia
laboral se refiere al conjunto de caracteristicas de la de personalidad, producidas en
comportamientos, los cuales generan un desempefio exitoso en un determinado puesto de

trabajo.

También considera como caracteristicas de las competencias laborales segun Alles, M.
(2008) los siguientes aspectos: 1. Niveles ejecutivos: Desarrollo de su equipo, habilidades
mediaticas, liderazgo para el cambio, pensamiento estratégico, cosmopolitismo, relaciones
publicas 2. Niveles intermedios: Alta adaptabilidad-flexibilidad, colaboracion, competencia-
capacidad, dinamismo-energia, empowerment, franqueza-confiabilidad-integridad,
habilidad analitica iniciativa-autonomia-sencillez, liderazgo, modalidades de contacto, nivel
de compromiso-disciplina personal-productividad, orientacion al cliente interno y externo 3.
Primeros niveles: Alta adaptabilidad-flexibilidad, capacidad de aprendizaje, dinamismo-
energia, habilidad analitica, iniciativa-autonomia, liderazgo, modalidad de contacto,
orientacion al cliente interno y externo, productividad, responsabilidad, tolerancia a la
presion, trabajo en equipo. (p. 102- 108).

Niveles Ejecutivos: nivel empleado para medir las competencias del personal directivo de la
empresa, en el cual se toman en consideracion indicadores como son el desarrollo del equipo,
liderazgo y demas competencias necesarias en estos puestos de trabajo con el fin de lograr

una mayor eficiencia en las labores que desarrollan este tipo de personal.

Niveles Intermedios: nivel medio donde las competencias a considerar son el mantener una
alta adaptabilidad a los cambios y situaciones que se generan en este nivel de la organizacion,
ademas de la colaboracion con el equipo de trabajo y la delegacion de las funciones

designadas entre las mas importantes competencias.

Primeros niveles: este nivel posee como principales competencias la capacidad de
aprendizaje y habilidad analitica antes situaciones frecuentes y operativas en que se
desarrollan los colaboradores, unidos a la alta productividad en el desempefio de sus labores

desarrollado a partir del trabajo en equipo.

Segun las caracteristicas antes mencionadas se tomaran en cuenta en elaboracion del

presente programa de capacitacion, las caracteristicas para el nivel intermedio y primeros
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niveles, ya que en su mayoria los colaboradores del Banco de la Nacién Agencia “B”

Ferrefiafe, esta conformada por esta poblacion.

Desarrollando la teoria de la variable dependiente denominada eficacia organizacional,
Seaschore, E. (1983) indica que la productividad y flexibilidad de una empresa se da por la
organizacion eficaz que posee, pues esto permite la satisfaccion en cuanto a rentabilidad,
adquisicion de recursos, minimizacion de la tension, control del entorno de sus miembros.
Una organizacion eficiente logra retener a sus colaboradores, se integra, crece y mantiene

comunicacion abierta con los empleados, todo ello le permite sobrevivir comercialmente.

Katz, D y Kahn, L. (1966) se ha definido a la eficacia organizativa como el aumento y
recuperacion energética de la empresa, determinado en el combinar la eficiencia en la
organizacion como sistema y su éxito en obtener, en condiciones apropiadas los insumos

gue necesita.

La eficacia organizacional es un concepto que mide cuan exhaustiva y eficientemente una
empresa logra sus objetivos comerciales. Una organizacion efectiva funciona como una
maquina bien disefiada y bien engrasada. Sus partes mdviles funcionan sin problemas para
producir los resultados que la empresa se propuso lograr, con un minimo de recursos o

tiempo desperdiciados. (Maloney, D. 2019)

Morin (1989) define a la eficacia organizacional como una manera en como una persona o
grupo de personas se pronuncian sobre las actividades, productos, resultados o efectos que

se esperan de una empresa.

Morin, E., Savoie, A. y Beaudin, G. (2001), indican la importancia de aplicar indicadores
para medir la eficacia organizacional los cuales deben ser los adecuados pues mediante ellos
se busca lograr el éxito de la organizacion en los diferentes sectores econdémicos

empresariales.

Para poder determinar las dimensiones de eficacia organizacional, se analizaron las
dimensiones y criterios propuestos en un modelo multidimensional el cual posee 5
dimensiones y 18 criterios utilizados para la evaluacion de los mismos. Segun lo mencionado
por los creadores de este modelo multidimensional estos criterios fueron elegidos tomando

en cuenta el grado de operacionalizacién, naturaleza y nivel de objetivacion.
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En la version actualizada de este modelo multidimensional las dimensiones y sus criterios

respectivos son:

Dimension sistémica: la perennidad de la organizacion, esta dimension permite reflejar el
grado al cual las actividades de la organizacidn son continuas en el tiempo, garantizando
estabilidad y crecimiento. Esta dimension toma en cuenta tres criterios que deben estar
presentes en los miembros de la organizacion los cuales son: mejora constante de la calidad
de los productos y servicios, mantenimiento de la competitividad y satisfaccion de los grupos
de interés (clientes, proveedores, accionistas y acreedores). (Morin, Savoie y Beaudin, 2001,
p.7-29).

Dimensién econdmica: la eficiencia econdémica, la cual se mide por el logro de objetivos
formales, los cuales son conocidos, compartidos y ajustados a la eficiencia econémica, esta
dimensién busca el crecimiento financiero, pero para incrementar la eficiencia de las
actividades se deben considerar los siguientes criterios: ahorrar recursos, mejorar la

productividad y mejorar la rentabilidad general. (Morin, 2001, p.7-29).

Dimension psicosocial: el valor de las personas, esta dimension se centra en el valor que
aportan y esfuerzo de los empleados tanto operarios como directivos para el logro de los
objetivos organizacionales. Incluye cinco criterios los cuales se utilizan como indicadores
de la dimension los cuales son: compromiso, clima de trabajo, rendimiento, competencias,

salud y seguridad de los empleados. (Morin, 2001, p.7-29).

Dimension ecologica: la legitimidad organizacional, dimension que se centra en generar
intercambios ventajosos para el medioambiente producto de las operaciones realizadas por
la organizacion, para lo cual se evalUan los siguientes criterios dentro de la organizacién

respecto a la regulacion, responsabilidad social y responsabilidad ambiental.

Dimension politica: interés y valores de los principales constituyentes externos (el estado),
en esta dimension se considera el identificar el impacto de la organizacion en las politicas
generadas por un determinado gobierno, adecuando, promoviendo, sosteniendo y
defendiendo los intereses de la organizacion a las del estado. Se consideran los siguientes
criterios: Satisfaccion de la coalicion dominante (directivos que toman decisiones
importantes), satisfaccion de los constituyentes (el estado) segin su poder relativo
minimizacién de los prejuicios y adecuacion de la organizacién al entorno. (Morin, 2001,
p.7-29).
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Con respecto a la formulacion del problema tenemos: ¢En qué medida la propuesta de un
programa de capacitacion por competencias laborales mejoraré la eficacia organizacional en

el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrenafe?

Segun Given, L. (2008), la justificacion de la investigacion se refiere a la razén por la cual
la investigacion se esté llevando a cabo, incluida una explicacion del disefio y los métodos
empleados en la investigacion, la presente investigacion posee la justificacion tedrica se basa
en la generacion de aportes tedricos sobre un programa de capacitacion por competencias
laborales y eficacia organizacional; disefiando un programa de capacitacion que permita
integrar al personal de esta institucion y asi se pueda resolver la problematica encontrada.

Dentro de la justificacion metodoldgica, la presente investigacion, permitird a otros
investigadores considerar la elaboracién de un programa de capacitacion por competencias
laborales acorde con las diferentes teorias, con la finalidad de probar la hipotesis generada

en la presente investigacion.

La justificacion practica radica en lo importante que sera el que la institucion en estudio
pueda a mediano plazo aplicar el programa de capacitacion a disefiar, dado que le permitira
mejorar la eficacia organizacional permitiendo generar mejores condiciones laborales en sus

trabajadores lo cual se reflejara en la atencion brindada a sus clientes.

Segun Mcleod, S. (2018), una hipdtesis es una declaracion precisa y comprobable de lo que
los investigadores predicen que serd el resultado del estudio. Esto generalmente implica
proponer una posible relacion entre dos variables: la variable independiente (lo que cambia
el investigador) y la variable dependiente (lo que mide la investigacion). En la investigacion,
existe la convencion de que la hipotesis se escribe en dos formas, la hipotesis nula y la
hipdtesis alternativa (llamada hipétesis experimental cuando el método de investigacion es

un experimento)

La hipotesis alternativa de la investigacion es: El programa de capacitacién por
competencias laborales mejorara la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion,

Agencia “B” Ferrefiafe.

Como objetivo general se plantea: Proponer un programa de capacitacion por
competencias laborales para mejorar la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion,
Agencia “B” Ferrenafe, con la finalidad de alcanzar el objetivo general se plantean los

siguientes objetivos especificos: (a) Diagnosticar la eficacia organizacional en el Banco de
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la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe; (b) Evaluar el programa de capacitacion por
competencias laborales en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe; (c) Disefiar un
programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia organizacional
en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrenafe; (d) Validar la propuesta del programa de
capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia organizacional en el Banco

de la Nacion, Agencia “B” Ferrenafe por juicio de expertos.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion asumido en el presente estudio es Descriptivo -
Propositivo cuyo objetivo consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y
personas, su meta no se limita a la recoleccién de datos, sino a la prediccion e identificacion
de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables. La investigacion es de tipo propositiva
por cuanto se fundamenta en una necesidad dentro de la institucion, una vez que se tome la
informacion descrita, se realizara una para superar la problematica actual y las deficiencias
encontradas. (Del Castillo, 2008, p.28)

En la presente investigacion detallaremos la situacién actual de la eficacia organizacional en
el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe, lo cual nos permitird proponer la
implementacién de un programa de capacitacion basado en competencias laborales para

mejorar la eficacia organizacional.

2.1.2. Disefio de investigacion
La investigacion cuenta con un disefio no experimental, se denomina asi dado
que no se aplica el método experimental asi mismo, no se manipula las variables
directamente, puesto que solo se describe y se analizan tal cual se presenta en la realidad
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p. 92).

2.2. Operacionalizacién de variables
Segun Sciencebuddies (s.f), una variable es cualquier factor, rasgo o condicion que puede
existir en diferentes cantidades o tipos. Un experimento generalmente tiene tres tipos de

variables: independientes, dependientes y controladas. Las cosas que estan cambiando en un

experimento se llaman variables.
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Variable independiente: Programa de capacitacion por competencias laborales

Definicion conceptual: Segun Alles, M. (2008) la Competencia laboral se refiere a:
“Caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempeio

exitoso en un puesto de trabajo”. (p. 96)

Instrumento: Guia de entrevista Técnica: Entrevista
Dimensiones Indicadores
(depende de la (Definicion Operacional) Items del
naturaleza de la instrumento
variable)

Desarrollo de su equipo.
Niveles ejecutivos Liderazgo para el cambio, pensamiento

estratégico.

Niveles intermedios Alta adaptabilidad-flexibilidad.
Colaboracion, competencia-capacidad
Guia de
Primeros niveles Capacidad de aprendizaje, dinamismo-energia. Entrevista

Habilidad analitica, iniciativa-autonomia.

Variable dependiente: Eficacia organizacional

Definicion conceptual: Morin (1989) define a la eficacia organizacional como “un juicio que
pronuncia un individuo o un grupo sobre la organizacién y méas concretamente sobre las

actividades, los productos, los resultados o los efectos que se espera de ella”

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta
Dimensiones Indicadores
(depende de la (Definicién Operacional) items del
naturaleza de la instrumento
variable)
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Dimension sistémica:
La perennidad de la

organizacion

Dimension econdmica:

La eficiencia econdmica.

Dimension psicosocial:

El valor de las personas.

Dimension ecoldgica:
La legitimidad

organizacional.

Dimension politica:
Interés y valores de los
principales constituyentes

externos.

.- Eficacia en el desarrollo de la capacitacion

.- Mejora constante de la calidad de los

productos y servicios.

.- Mantenimiento de la competitividad.

.- Satisfaccion de los grupos de interés.

.- Ahorrar recursos.

.- Mejorar la productividad.

.- Mejorar la rentabilidad general.

.- Compromiso y Clima de trabajo.
.- Rendimiento.

.- Competencias.

.- Salud y seguridad de los empleados.

.- Regulacion, responsabilidad social y

ambiental.

.- Satisfaccion de la coalicion dominantes.
.- Satisfaccion de los constituyentes segun su

poder adquisitivo.

.- Adecuacion de la organizacion al entorno.

01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11

12

13

14

15
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion estd conformada por 37 colaboradores, quienes se desempefian en

diversas areas, dentro de la organizacion desarrollando diversas actividades.

La poblacion es la totalidad de los elementos que poseen caracteristicas para su analisis, esta
conformado por el grupo de individuos, personas, objetos, animales, etc. (Cortes, 2015, p.
95).

Tabla 1

Poblacion de trabajadores Banco de la Agencia “B” Ferrenafe

Directivo  Administrativo Total
Condicién
Nombrados 10 18 28
Contratados 0 09 09
Total 10 27 37

Fuente: Area de personal

El muestreo permite la seleccion de un grupo de personas o individuos para un determinado
estudio, pues esta muestra representa a la poblacion de los cuales fueron elegidas. (Naupas,
Mejia, Novoa, Villagbmez, 2013 p.246) En este muestreo se emplea la técnica no
paramétrica o por conveniencia, debido a que se ha elegido un solo grupo, seleccionado en

funcion de la necesidad de la investigacion.

2.4. Tecnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Segun Shanks, G. y Bekmamedova, N. (2018) la investigacién de casos de
estudio generalmente incluye multiples técnicas de recopilacion de datos y los datos se

recopilan de mdltiples fuentes. Las técnicas de recopilacion de datos incluyen entrevistas,
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observaciones (directas y participantes), cuestionarios y preguntas relevantes, documentos.
El uso de maltiples técnicas y fuentes de recoleccion de datos fortalece la credibilidad de los
resultados y permite incluir diferentes interpretaciones y significados en el analisis de datos.

Esto se conoce como triangulacion.

La encuesta. Al analizar la opinion de Valariano (2010) quien indica que permite identificar
caracteristicas en un determinado momento o situacion de un conjunto limitado de personas;
como técnica de recoleccion de datos, la encuesta nos permite poder reunir una serie y
conjunto de datos acerca de una variable de estudio en especifico, esta técnica se puede
aplicar a una muestra representativa del trabajo de investigacion o a toda poblacion, para el
caso de la presente investigacion serd aplicada a nuestra muestra compuesta por 37

colaboradores del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe..

Cuestionario. La recoleccion de datos es uno de los pasos principales para poder llevar a
cabo un trabajo de investigacion como el que se esté realizando, es en esta etapa donde se
aplican ciertos instrumentos que sirven para poder obtener informacion de la poblacion o
muestra seleccionada, segun sea el caso, podemos mencionar uno de ellos que es el
cuestionario, instrumento en el cual se formulan preguntas abiertas o cerradas de acuerdo a
las variables que se deseen medir, la cantidad de preguntas a considerar se generan en primer
lugar de acuerdo al criterio del investigador y en segundo lugar a la cantidad de informacién
que desee obtener. Para poder desarrollar el presente cuestionario se tomaran en cuenta los
indicadores de las dimensiones identificadas en la presente investigacion y asi poder obtener
informacion viable y confiable para el disefio del programa de capacitacion por
competencias laborales. Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) mencionan gque consiste en

un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir.

La entrevista. Segun lo indicado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen a la
entrevista como el intercambio de informacidn entre personas reunidas en un determinado
lugar o momento siendo los actores principales el entrevistador y el entrevistado o
entrevistados. Esta técnica se da a través del dialogo, el cual se da de manera personal o por
teléfono, dicho dialogo se genera entre dos 0 méas personas para que de esta manera se
recolecte la informacion necesaria para algin tema en especifico; dentro de la entrevista una
de las personas cumpliré el papel de entrevistador, quien sera el que formule las preguntas,
y el entrevistado (0s), quien las respondera. En la presente investigacion se aplicara la
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entrevista personal, donde las interrogantes seran formuladas por él autor y absueltas por el
Administrador del Banco de la Nacién Agencia “B” Ferrefiafe, quien brindard informacion
referente a la variable independiente denominada Programa de capacitacion por

competencias laborales.

Guia de entrevista. Segun indica Ortiz (2010) define a la guia de entrevista como un
documento esquematizado que permite lograr el éxito de una entrevista por parte del
encuestador. Para la presente investigacion la entrevista se desarrollara de tal manera que el
investigador denominado entrevistador tendra un numero de preguntas claves, las cuales
estara estructuradas con la final que le sirven de guia desde el principio hasta el fin de la
entrevista, estas preguntas deberan de ser respondidas por el entrevistado de manera directa
clara y objetiva. Este instrumento serd aplicado al Lic. Adm. Carlos Morales Carahuanco
Administrador del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe, la cual contempla 16
preguntas abiertas la cual hara referencia a la importancia de proponer el disefio de un
programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia

organizacional de los trabajadores del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.

2.4.2. Validez y Confiabilidad
Segln Statistics Solutions (s.f), la confiabilidad y la validez son aspectos
importantes de la seleccién de un instrumento de encuesta. La confiabilidad se refiere a la
medida en que el instrumento produce los mismos resultados en mdltiples ensayos. La
validez se refiere a la medida en gue el instrumento mide lo que fue disefiado para medir. En
la investigacion, hay tres formas de abordar la validez e incluyen la validez de contenido, la

validez de constructo y la validez relacionada con los criterios.

Validez: El cuestionario sienta su validez en la decision y voluntad de trabajo de los
participantes de la muestra de estudio. Ha sido trabajado en base a las formulaciones teoricas,
coinciden con el cuadro de operacionalizacién, contempla dimensiones e indicadores que

seran sometidos, a Juicio de Expertos y a Prueba.

Confiabilidad: El cuestionario elaborado por el autor llevara las firmas de los expertos

docentes especialistas en las materias afines a la presente investigacion. (Anexo 7)

A partir de la aplicacion del instrumento de medicion, se analizaron y procesaron los

resultados mediante el programa estadistico SPSS-versién 22, para los 15 items
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obteniéndose un Alfa de Cronbach (o ) que indica una excelente confiabilidad del 0.753
que supera el minimo establecido de 0.5, lo que denota un nivel alto de precision del

instrumento. (Anexo 4)

2.5. Procedimiento

El procedimiento de la siguiente informacion se realiz6 en primer lugar identificando el
problema suscitado en la empresa utilizando una guia de entrevista, una vez identificado el
problema se realizo la evaluacion de la variable dependiente utilizando un cuestionario pues
a partir de las respuestas se gener0 la propuesta contenida en la investigacion. El disefio de
la propuesta se tomd en cuenta la base tedrica y todos los datos han sido analizados en base

a resultados desarrollados en el software SPSS.

2.6. Métodos de analisis de datos

El andlisis de datos es el proceso de aplicar sistematicamente técnicas estadisticas y / 0
I6gicas para describir e ilustrar, condensar y recapitular, y evaluar datos. Segun Shamoo, A
y Resnik, B. (2003) varios procedimientos analiticos proporcionan una forma de extraer
inferencias inductivas de los datos y distinguir la sefial (el fendmeno de interés) del ruido

(fluctuaciones estadisticas) presentes en los datos.

Para la presente investigacion los datos que se recolecten para su presentacion en el presente
informe en primer lugar se codificaran y tabularan, para después mediante el uso de un
programa informatico como es el SPSS y EXCEL se elaboraran tablas y graficos estadisticos

los cuales reflejaran los resultados de los instrumentos a aplicar.

En la presente investigacion, se realizara dos tipos de andlisis, el anélisis cuantitativo, que
permitird mostrar los porcentajes del cuestionario que se aplicard a los trabajadores del
Banco de la Nacion Agencia “B”, mientras que con el andlisis cualitativo se generaran
conclusiones a los datos que se recolectaran en la aplicacion de la entrevista al Administrador

del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.
2.7. Aspectos eticos

Segun Resnick, D. (2015), la ética de la investigacion como se realiza la investigacion
cientifica y de otro tipo en las instituciones de investigacion, como las universidades, y cémo
se difunde, pues promueven los objetivos de la investigacion, como la expansion del

conocimiento y apoyan los valores necesarios para el trabajo colaborativo, como el respeto
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mutuo y la equidad. Esto es esencial porque la investigacion cientifica depende de la

colaboracion entre investigadores y grupos.

Dentro de la elaboracién de la presente investigacion es preciso citar la autoria y
consentimiento de los autores tomados en cuenta dentro de la presente investigacion, lo cual
hace que este trabajo de investigacion posea valor ético y que respalda las normas dadas
por la universidad, ademas se omite falsear parrafos no pertenecientes a autores no
mencionados en su contenido. Es conveniente manifestar que dentro de la institucion los
colaboradores brindaron su apoyo solidario para contestar el cuestionario, reservando sus
datos personales, se custodia que dicha informacién recopilada para la investigacion seréa
aportada para enriquecimiento de su propio crecimiento profesional y personal dentro de la

institucion.

22



RESULTADOS

Evaluacién de la eficacia organizacional

Tabla.2

Resultados de dimension sistémica

Indicadores  Preguntas nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre Total
Ehacenl e coptacin
desarrollodela PoTor P 0% 13.5% 37.8% 32.4% 162%  100%
capacitacion necesaria con el fin de desarrollarse
P ' con eficacia dentro de la misma?
Mejora constante 2. ¢Posee las competencias laborales
de la calidad de necesarias que para mejorar " 0 0 0 0 "
los productosy  constantemente la calidad de los 0% 16.2% 37.8% 35.1% 10.8% 100%
Servicios. servicios que ofrece?
3. Las competencias laborales que
Mantenlm_lgn_to de posee le permiten ser competitivo 5.4% 5.4% 21.6% 51.4% 16.2% 100%
la competitividad. laboralmente en  las  tareas
encomendadas?
4. (Al momento de realizar sus
Satisfaccionde  labores, toma en cuenta el impacto
los grupos de que estas tienen en los grupos de  5.4% 16.2% 27% 32.4% 18.9% 100%
interés. interés  relacionados  con  su
organizacion?

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1. Dimension sistémica

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 2, analizando los resultados del indicador
eficacia en el desarrollo de la capacitacion se pudo establecer que el 37,8% y 13,5% de la
muestra reconoce que a veces y casi nunca la organizacion le brinda la capacitacion necesaria
con el fin de desarrollarse, lo cual se ve reflejada en la falta de interés por parte de los
colaboradores en cuanto a participar en las capacitaciones que promueve la institucion, asi
mismo tomando en cuenta el indicador mejora constante de la calidad de los productos y
servicios, se obtuvo como resultado que el 37,8% y 10,8% reconoce que a veces y siempre
posee las competencias laborales necesarias para mejorar la calidad de servicios que ofrece,
no estando acorde con lo mencionado por Alles, M. (2008) quien refiere que la competencia
laboral: “generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”, por su parte el indicador
mantenimiento de la competitividad muestra como resultado que el 51,4% y 5,4% reconoce
que casi siempre y nunca y casi nunca las competencias que posee le permiten ser
competitivo, situacion que no permite a la institucion mantener una eficacia organizacional
que le permite diferenciarse del resto de entidades financieras de la zona donde se desarrollan
sus actividades. Finalmente, tomando en consideracion el indicador satisfaccion de los
grupos de interés los resultados concluyen que el 32,4% y 5,4% reconoce que casi siempre
y nunca al momento de realizar sus labores toma en cuenta el impacto que estas tienen en
los grupos de interés, punto importante dentro de la eficacia organizacional que busca
obtener no solo el beneficio propio sino de los grupos de interés. Los resultados obtenidos
permitieron identificar que una de las causas que afecta la eficacia organizacional de los
trabajadores es la falta de capacitacion y competencias laborales que le brinda el Banco de

la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.
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Tabla 3
Resultados de dimensién econdmica

Indicadores  Preguntas nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre Total
5. ¢Realiza sus labores tomando en
Ahorrar recursos. cuenta el uso eficaz de los recursos 8.1% 54.1% 18.9% 18.9% 100%

que esta le proporciona?
6. ¢Las capacitaciones que recibe le

Mejorar la permiten  lograr  su  maxima
1% 18.9% 1% 27% 10.8% 100%
productividad.  productividad en las  labores 8.1% 8.9% 35.1% ’ 0.-8% 00%
asignadas?
Mejorar la 7. ¢Con frecuencia busca que el

logro de sus metas y objetivos
busquen la rentabilidad de su
organizacion?

rentabilidad 8.1% 29.7% 27% 27% 8.1% 100%

general.

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 2. Dimension econémica

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 3, se pudo establecer en primer lugar el indicador
considerado de ahorrar recursos indica que 54,1% y 8,1% de la muestra reconoce que a veces
y casi nunca realiza sus labores tomando en cuenta el uso eficaz de los recursos, resultado
que permite identificar la falta de consideracion e interés por parte del personal del Banco
de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe en el uso racional de los recursos que posee, a su vez el

indicador denominado mejorar la productividad muestra en sus resultados que el 35,1% y
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8,1% reconoce que a veces y nunca las capacitaciones que recibe le permiten lograr su
méaxima productividad, razén por la cual el personal no logra su mejor performance en las
labores asignadas. Finalmente, el indicador mejorar la rentabilidad general concluye como
resultado que el 29,7% y 8,1% reconoce que casi nunca y nunca busca que el logro de sus
metas y objetivos busquen la rentabilidad de su organizacion, situacion que muestra una falta
de identificacion de los colaboradores de la institucion con el logro de los objetivos
propuestos por la misma logrando realizar operaciones rentables que permitan generar
ingresos en beneficio de la institucion. Los resultados obtenidos permitieron identificar que
una de las causas que afecta la eficacia organizacional de los trabajadores es que no toman
en cuenta el uso eficaz de sus recursos y que el logro de sus metas y objetivos no buscan la

rentabilidad del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.
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Tabla 4.

Resultados de dimensidn psicosocial

Indicadores  Preguntas nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre Total
Compromiso 8. ¢Ante una situacion dificil que se
o Y presente en su organizacion, mantiene  13.5% 16.2% 40.5% 21.6% 8.1% 100%
Clima de trabajo. . .
siempre su compromiso con esta?
9. ¢La eficacia en el desarrollo de sus
Rendimiento. labores, generan un clima laboral  22% 27% 19% 22% 11% 100%
favorable dentro de su organizacion?
10. ¢ Al realizar sus labores posee las
Competencias,  COTPetenclas  necesarias para -, 4o, 8.1% 35.1% 432% 108%  100%
mantener un rendimiento 6ptimo en
su organizacion?
Salud y seguridad 11. ;Al momento de realizar sus
de los labores toma en cuenta el cuidado de  10.8% 5.4% 18.9% 35.1% 29.7% 100%
empleados. su salud y seguridad personal?

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 3. Dimension psicosocial

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 4, se pudo establecer que el indicador
compromiso y clima de trabajo obtuvo como resultado que el 40,5% y 8,1% de la muestra
reconoce que a veces Yy siempre ante una situacion dificil mantienen su compromiso con la
organizacion, informacion que nos sirve como indicador a mejorar con el fin de saber
manejar todo tipo de situaciones aun desde las mas dificiles hasta las mejores manteniendo
el compromiso ante cualquiera de ellas, por su parte el indicador denominado rendimiento
indica como resultado que 27 % y 11% reconoce que casi nunca Yy siempre la eficacia en el
desarrollo de sus labores generan un clima favorable dentro de su organizacion esto se debe
a la falta de capacitacion en temas referentes a como mantener un ambiente de trabajo ideal
para el desarrollo de las funciones, también podemos mencionar que el indicador
competencias indican que 43,2% y 2,7% reconoce que casi siempre y nunca al realizar sus
labores posee las competencias necesarias para mantener un rendimiento 6ptimo en su
organizacion, factor que ha sido tomado en cuenta para poder desarrollar las competencias
laborales pertinentes dentro del programa de capacitacion propuesto. Finalmente se analizo
el indicador salud y seguridad de los empleados donde el 35,1% y 5,4% reconoce que casi
siempre y casi nunca al momento de realizar sus labores toma en cuenta el cuidado de su
salud y seguridad personal. Los resultados obtenidos permitieron identificar que una de las
causas que afecta la eficacia organizacional de los trabajadores es la falta de compromiso
ante una situacion dificil y el clima no favorable que genera el desarrollo de sus labores en

el Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.
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Tabla 5.

Resultados de dimension ecolégica

Indicadores  Preguntas nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre Total
Regulacion, 12. ;Considera que realiza sus
res;_)onsabllldad labores “con _sentld.o de 8.10% 51.40% 29.70% 10.80% 100%
social y responsabilidad social y cuidado del
ambiental. medio ambiente?

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Dimensidn ecoldgica

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 5, el indicador regulacion, responsabilidad social
y ambiental, genero un resultado donde se puso establecer que el 51,4% y 8,1% de la muestra
reconoce que a veces Yy casi nunca realiza sus labores con sentido de responsabilidad social
y cuidado del medio ambiente. Los resultados obtenidos permitieron identificar que una de
las causas que afecta la eficacia organizacional de los trabajadores es su falta de
responsabilidad social y cuidado del medio ambiente al momento de realizar sus labores en

el Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.
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Tabla 6.

Resultados de dimension politica

Indicadores  Preguntas nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre Total
Satisfaccion de la 13.' (;ConSI_dera las labore?s:, que
realiza contribuyen a la estabilidad y

coalicion . o . 5.4% 5.4% 37.8% 37.8% 13.5% 100%
) satisfaccion de los gobiernos locales
dominantes. .
de su comunidad?
Satisfaccionde  14. ¢Al desarrollar sus labores evita
los tfonstltuyentes dar oplnlones- neg(:itlvas antes de 5.4% 2 7% 8.1% 54.1% 29.7% 100%
segun supoder  conocer la situacion real de los
adquisitivo. hechos?
Adecuacion de la 15. ;Adecua el desarrollo de sus
organizacional  labores segin el entorno que se le 0% 10.8% 40.5% 24.3% 24.3% 100%
entorno. presente?

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Dimensién politica

De acuerdo a los datos obtenidos en la tabla 6, se pudo establecer que el indicador evaluado
denominado satisfaccion de la coalicion dominantes dio como resultado que el 37,8% y 5,4%
de la muestra reconoce que a veces y nunca considera que las labores que realiza contribuyen
a la estabilidad y satisfaccion de los gobiernos locales de su comunidad lo cual afecta de
manera directa la percepcion de estas entidades publicas de la eficacia que posee el Banco

de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe, asi mismo el indicador satisfaccion de los
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constituyentes segun su poder adquisitivo muestra como resultado que 54,1% y 2,7%
reconoce que casi siempre y casi nunca al desarrollar sus labores evita dar opiniones
negativas antes de conocer la situacion real de los hechos, punto a favor del personal de la
institucion el cual debe ser tomado en cuenta como fortaleza para poder reforzar la
capacitacion a programar en este punto analizado. Finalmente, el indicador adecuacion de la
organizacion al entorno obtuvo como resultado que el 40,5% y 10,8% reconoce que a veces
y casi nunca adecua el desarrollo de sus labores segun el entorno que se le presente
generando una inexistente preocupacion por parte de los colaboradores por mejorar el
entorno en donde se desarrolla. Los resultados obtenidos permitieron identificar que una de
las causas que afecta la eficacia organizacional de los trabajadores es que no considera que
las labores que realiza contribuyen a la estabilidad y satisfaccion de los gobiernos locales de
su comunidad y la falta de adecuacién del desarrollo de sus labores al entorno que se le

presente en el Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.

Resultado de la entrevista

Los resultados obtenidos de la aplicacion de la guia de entrevista realizada al Administrador
del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe tiene como principales hallazgos el que al
personal de la institucion bancaria no se les motiva de la manera correcta para poder ser
participes de las capacitaciones que brinda esta institucion, lo cual muchas veces genera
malestar entre ellos. Ademas se resalta la informacion brindada por el administrador en
cuanto a la falta de reconocimientos y la existencia de una escala remunerativa desigual lo
cual se genera a partir de la falta de conocimiento que ellos poseen en cuanto a la escala

remunerativa que rige en la institucién donde laboran.

El administrador de esta institucion, es consciente que sin un recurso humano capacitado las
organizaciones no podrian alcanzar sus metas y objetivos propuestos y mucho menos la tan

ansiada eficacia organizacional.

Dentro de los temas principales a tratar en la capacitacion del personal del Banco de la
Nacion Agencia “B” Ferrefiafe, el entrevistado identifico aspectos como resolucion de
conflictos, comunicacion asertiva, trabajo en equipo, eficiencia en el uso de recursos, en
otros los cuales permitiran brindar un mejor servicio en beneficio del cliente interno y

externo.
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IV. DISCUSION

En esta parte de la investigacion se hace un andlisis tomando en cuenta los antecedentes de
la investigacion, la base tedrica y los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
instrumento aplicado a los colaboradores del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe, al
realizar el disefio del programa se relacion6 con lo mencionado por Sseggiriinya, F. (2020)
Acevedo, A. et al. (2015) quien concluye que hubo una fuerte relacion positiva entre el
programa de capacitacion y la promocion de buenas relaciones. Los resultados cualitativos
mostraron que el contenido sobre las relaciones con la comunidad se cubrié durante la
capacitacion inicial y se le asigné el tiempo adecuado, lo cual ha sido corroborado en la
presente investigacion puesto que se obtuvo como resultado del analisis de la dimension
sistémica que el 37,8% y 13,5% de la muestra reconoce que a veces y casi nunca la
organizacion le brinda la capacitacion necesaria con el fin de desarrollarse, resultado tomado
en cuenta y considerado en el disefio del programa que propone la presente investigacion,
esto es corroborado con la base teorica de la dimension sistémica donde Morin, E., Savoie,
A.y Beaudin, G. (2001) quien indica gque esta dimension permite reflejar el grado al cual las
actividades de la organizacién son continuas en el tiempo, garantizando estabilidad y

crecimiento.

Segun lo referido por la investigacién a nivel nacional desarrollada por Pefia, 1. (2016) donde
concluyo donde concluye que existe evidencia significativa para afirmar que las
competencias laborales se relacionan con la capacitacion y productividad en los servicios
postales del Per(, factor que se ha tomado en cuenta en el desarrollo de la propuesta de la
presente investigacion, ya que se ha obtenido como resultado de la evaluaciéon de la
dimensién econémica que el 54,1% y 8,1% de la muestra reconoce que a veces y casi nunca
realiza sus labores tomando en cuenta el uso eficaz de los recursos, ademas de que 29,7% y
8,1% reconoce que casi nunca y nunca busca que el logro de sus metas y objetivos busquen
la rentabilidad de su organizacién; estos resultados nos permiten identificar qué factores se
deben mejorar dentro del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe y asi con la propuesta
generada mejore su eficacia organizacional mediante el uso eficaz de sus recursos y el
cumplimiento de sus objetivos, factores importantes propuestos por el autor Morin, E.,
Savoie, A. y Beaudin, G. (2001) quien menciona que esta dimension busca el crecimiento
financiero, pero para incrementar la eficiencia de las actividades, la cual mide el logro de los

objetivos formales.
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Es preciso también considerar lo indicado por Carmona, A. (2016) donde su investigacion
concluye que las competencias requeridas como necesarias para un puesto de supervision y
mandos medios con gente a su cargo son: Liderazgo, Desarrollo de Colaboradores, Toma de
decisiones, Habilidades de Comunicacion ademas se observd que debe existir una buena
sincronia en la percepcion del jefe y los subordinados; podemos analizar el presente
antecedente, tomando en cuenta los resultados del anélisis de la dimension psicosocial de la
presente investigacion donde se obtuvo como resultado que el 40,5% y 8,1% de la muestra
reconoce que a veces y siempre ante una situacion dificil mantienen su compromiso con la
organizacion. El 27 % y 11% reconoce que casi nunca y siempre la eficacia en el desarrollo
de sus labores genera un clima favorable dentro de su organizacion; este resultado nos
muestra la falta de compromiso ante situaciones dificiles lo cual genera un clima
desfavorable, problema considerado para mejorar dentro de la propuesta del programa de
capacitacion, el cual esta estructura realizando actividades dentro de los talleres que permiten
la integracion entre los colaboradores con el fin de mejorar su eficacia organizacional ya que
segun Morin, E., Savoie, A. y Beaudin, G. (2001) esta dimensién se centra en el valor que
aportan y esfuerzo de los empleados tanto operarios como directivos para el logro de los

objetivos organizacionales.

De acuerdo al antecedente Zahidul, I. et al. (2020), en su investigacion que concluye que los
gerentes del sector publico comprenden la eficacia organizacional desde una perspectiva
diferente, pues es necesario y oportuno generar propuestas de intercambio de conocimientos
utilizando la tecnologia, lo cual proporcionaran a los gerentes del sector publico una guia
para garantizar una eficacia organizacional sostenible, podemos relacionar este antecedente
con los resultados obtenidos del analisis de la dimension politica, donde el 37,8% y 5,4% de
la muestra reconoce que a veces y nunca considera que las labores que realiza contribuyen a
la estabilidad y satisfaccion de los gobiernos locales de su comunidad, ademas que el 40,5%
y 10,8% reconoce que a veces y casi nunca adecua el desarrollo de sus labores segun el
entorno que se le presente, realidad que se ve reflejada en la situacion actual del Banco de la
Nacion Agencia “B” Ferrenafe y la cual se ha considerado dentro de la propuesta del
programa a desarrollar, puesto que Morin, E., Savoie, A. y Beaudin, G. (2001) en su teoria
considera esta dimension el identificar el impacto de la organizacidén en las politicas
generadas por un determinado gobierno, adecuando, promoviendo, sosteniendo y

defendiendo los intereses de la organizacion a las del estado.

33



V. CONCLUSIONES

Proponer un programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia

organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefafe.

Podemos concluir que conforme al objetivo general de la presente investigacion, se acepta
la hipdtesis en el cual el programa de capacitacion por competencias laborales mejorara la

eficacia organizacional en los colaboradores del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.
Diagnosticar la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe.

Segun el diagndstico realizado de la eficacia organizacional de los colaboradores del Banco
de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe, podemos concluir que esta se debi6 principalmente a
la falta del desarrollo y mejora de las competencia laborales que poseia su personal, lo cual
genero una falta de eficacia organizacional en las labores asignadas, lo que trajo consigo un

deficiente cumplimiento de los objetivos propuestos.

Evaluar el programa de capacitacion por competencias laborales en el Banco de la Nacion,

Agencia “B” Ferrefiafe

La evaluacion del programa fue un paso importante en la elaboracion de la presente
propuesta y sobre todo para su futura aplicacion la cual permitié realizar el control de los
resultados que este tuvo en la eficacia organizacional, esta evaluacion permitié dar un
seguimiento al desarrollo de las competencias laborales del personal y asi poder beneficiar

a la organizacion y su entorno.

Disefar un programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia

organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe

El disefio del presente programa de capacitacion por competencias laborales fue realizado
en base a la problematica identificada, se tomaron en cuenta bases tedricas que permitieron
el disefio del programa, identificando las necesidades de capacitacion requeridas por su
personal, elaborando talleres basados en tematicas que permitirdn mejorar la eficacia

organizacional.

34



Validar la propuesta del programa de capacitacién por competencias laborales para mejorar
la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefafe por juicio de

expertos.

La validacion del programa de capacitaciones por competencias laborales propuesto ha sido
revisada por expertos en la linea de investigacion de estudio, lo cual permiti6 desarrollar de
manera adecuada el programa y los talleres acordes con la teoria considerada en la presente

investigacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda plantear objetivos realizables en cuanto a la realizacion de programas de
capacitacion que considere a futuro el Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe, tomando

en cuenta los recursos que posee Y la situacion del entorno donde se desarrolle.

La presente investigacion recomienda realizar un diagnostico semestral de la eficacia
organizacional del Banco de la Nacién Agencia “B” Ferrefiafe, la cual permitird en un plazo
inmediato tomar las medidas correctivas necesarias en cuanto a la realizacion y aplicacién
de un programa de capacitacion basado en competencias laborales, evaluacién que debera
ser realizada tomando en cuenta los recursos asignados a esta institucion, proponiendo

considerar el 5% de los ingresos actuales que posee para este fin.

Es preciso recomendar que la evaluacién del programa se realice anualmente por personal
tanto externo de la institucion como interno con el fin de tomar en cuenta diferentes puntos
de vista que permitan conocer la percepcién y opiniones de entidades ajenas a la empresa
que pueden generar diversos aportes que enriquezcan tanto en forma como contenido el
programa de capacitacion por competencias laborales, dentro de la evaluacion es
recomendable considerar el uso de los recursos eficaz, el logro de objetivos propuestos y el
desarrollo de las competencias laborales de los colaboradores de la institucion.

También es recomendable tomar en cuenta como politica de la empresa en estudio el realizar
unarevision frecuente cada 2 afios del disefio del programa de capacitacion por competencias
laborales, evaluando e identificando necesidades constantes de temas a capacitar al personal,
tomando en consideracion en el desarrollo de los talleres las ultimas técnicas y métodos de
capacitacion existentes en el mercado laboral, logrando asi un mejora sustancial en la

eficacia organizacional del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe.

Es recomendable realizar la validacion cada 2 afios de los programas a disefiar por expertos
en la materia, los cuales aportaran tanto experiencia como conocimiento en el disefio de los
programa de capacitacion por competencias laborales que el Banco de la Nacion Agencia
“B” realice, para lo cual se debe de mantener un contacto directo empresa y especialista con
el fin de que puedan a la par realizar capacitaciones al personal encargado tanto del disefio

como de la aplicacion.
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VII.

PROPUESTA

De acuerdo a las necesidades encontradas en el Banco de la Nacion se decidi6 realizar cuatro

talleres con una duracién de 15 dias, cada taller con tematicas diferentes dentro de ellos

incluyendo dindmicas de grupo e individuales, para mejorar las competencias laborales de

los trabajadores y la eficacia organizacional del Banco de la Nacion Agencia “Ferrenafe”:

. . . Medios y
Titulo Objetivo Duracién ) Presupuesto
Materiales
Dar a conocer los
La eficacia conceptos y la importancia
. - Mesas (4),
Taller | organizacional y el de la eficacia )
90 min vasos con
N°1 desarrollo de equipos de | organizacional y su agua (40),
. . . remios
trabajo influencia en el desarrollo P
de equipos de trabajo. S/.163.00
Brindar herramientas que
La dimension sistémica, | Permitan conocer e
econémica y su implementar acciones
Taller | adaptabilidad en el respecto a las dimensiones . Hojas
N°2 i de la eficacia S0 min enumeradas
personal de niveles , premios
intermedios organizacional para el
personal de niveles
intermedios S/.163.00
Compartir métodos que :
P g Hojas bond
La dimensién conlleven el conocer e
. . - . . blancas,
psicosocial, ecoldgica implementar acciones
Tall como parte de la respecto a las dimensiones hojas con
aller
i de la eficacia 90 min -
N3 capacidad de dibujos,
aprendizaje del personal | organizacional y como esta
. . . premios
de los primeros niveles genera una capacidad en
de la organizacion los primeros niveles de la
organizacion. S/.163.00
Asignar informacion que
) N . generen el conocer e
Dimension politica y la ) ) Globos
Taller | . By implementar acciones . d
interaccion entre todos ] ) 90 min verae y
N°4 . respecto a las dimensiones amarillo,
los niveles de la empresa L premios.
de la eficacia
organizacional $/.182.00
Total S/.671.00
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE LATESIS:

Programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la eficacia organizacional del Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe

LINEA DE INVESTIGACION

Gestion de organizaciones

AUTOR(ES): PAUL JESUS MIGUEL QUIROZ SANCHEZ
PROBLEMAS OBJETIVOS
— VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general
¢(En qué medida la propuesta de un | Proponer un programa de capacitacion | Programa de capacitacion por | Niveles ejecutivos Tipo:
programa de capacitacion por | por competencias laborales para mejorar competencias laborales Niv eles |nt9rmed|os Descriptiva
Primeros niveles
competencias laborales mejorara la eficacia | la eficacia organizacional en el Banco de | Eficacia organizacional Dimensién sistémica:
organizacional en el Banco de la Nacion, | la Nacion, Agencia “B” Ferrefafe. Dimension econémica: Diseflo:
. I . No-experimental
Agencia “B” Ferrefiafe? Dimensién psicosocial:
Dimensién ecologica:
Dimensioén politica:
Problemas especificos Objetivos especificos Indicadores Fuente de
Informacion

Diagnosticar la eficacia organizacional
en el Banco de la Nacion, Agencia “B”
Ferrefiafe.

Evaluar el programa de capacitacion por
competencias laborales en el Banco de la

Desarrollo de su equipo.

Liderazgo para el cambio, pensamiento estratégico.
Alta adaptabilidad-flexibilidad.

Colaboracion, competencia-capacidad

Capacidad de aprendizaje, dinamismo-energia.
Habilidad analitica, iniciativa-autonomia

Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe

Disefiar un programa de capacitacion por
competencias laborales para mejorar la
eficacia organizacional en el Banco de la
Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe

Validar la propuesta del programa de
capacitacion por competencias laborales
para mejorar la eficacia organizacional
en el Banco de la Nacion, Agencia “B”
Ferrefafe por juicio de expertos.

- Eficacia en el desarrollo de la capacitacion

.- Mejora constante de la calidad de los productos y servicios.
.- Mantenimiento de la competitividad.

.- Satisfaccion de los grupos de interés.

.- Ahorrar recursos.

.- Mejorar la productividad.

.- Mejorar la rentabilidad general.

.- Compromiso y Clima de trabajo.

.- Rendimiento.

.- Competencias.

.- Salud y seguridad de los empleados.

.- Regulacion, responsabilidad social y ambiental.
.- Satisfaccion de la coalicion dominantes.

.- Satisfaccion de los constituyentes segiin su poder adquisitivo.

.- Adecuacioén de la organizacion al entorno.

Guia de Entrevista
Cuestionario
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PROGRAMA DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS LABORALES

ANEXO 02: CUESTIONARIO

PARA MEJORAR LA EFICACIA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA

NACION, AGENCIA “B” FERRENAFE.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:
GENERAL.:

Proponer un programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la

eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrenafe.

INSTRUCCIONES

ESTIMADO COLABORADOR, A CONTINUACION TIENE 15 ITEMS, CON
ESCALA DE PUNTUACION DE 1 A 5 (Nunca =1 Casi Nunca =2 A veces = 3 Casi

Siempre =4 Siempre =5). RESPONDA CON LA VERDAD Y MARQUE CON UNA
“X” LA ALTERNATIVA SELECCIONADA

busquen la rentabilidad de su organizacion?

Item Preguntas 3
¢La organizacion a la cual pertenece le brinda la capacitacion
1 necesaria con el fin de desarrollarse con eficacia dentro de la
misma?
¢ Posee las competencias laborales necesarias que para
5 mejorar constantemente la calidad de los servicios que
ofrece?
¢Las competencias laborales que posee le permiten ser
3 competitivo laboralmente en las tareas encomendadas?
¢Al momento de realizar sus labores, toma en cuenta el
4 impacto que estas tienen en los grupos de interés
relacionados con su organizacion?
¢ Realiza sus labores tomando en cuenta el uso eficaz de los
5 recursos que esta le proporciona?
¢Las capacitaciones que recibe le permiten lograr su maxima
6 productividad en las labores asignadas?
¢ Con frecuencia busca que el logro de sus metas y objetivos
7
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¢Ante una situacion dificil que se presente en su

8 organizacién, mantiene siempre su compromiso con esta?
9 | ¢Laeficaciaen el desarrollo de sus labores, generan un clima
laboral favorable dentro de su organizacion?
¢Al realizar sus labores posee las competencias necesarias
10 para mantener un rendimiento 6ptimo en su organizacion?
¢Al momento de realizar sus labores toma en cuenta el
11 cuidado de su salud y seguridad personal?
¢ Considera que realiza sus labores con sentido de
19 responsabilidad social y cuidado del medio ambiente?
¢Considera las labores que realiza contribuyen a la
13 estabilidad y satisfaccion de los gobiernos locales de su
comunidad?
¢Al desarrollar sus labores evita dar opiniones negativas
14 antes de conocer la situacion real de los hechos?
¢Adecua el desarrollo de sus labores segun el entorno que se
15

le presente?

46




ANEXO 03: GUIA DE ENTREVISTA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE

ADMINISTRACION
Objetivo:

Proponer un programa de capacitacion por competencias laborales para mejorar la

eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefiafe
Fecha:

I. Datos del entrevistado (a):

Nombres y Apellidos:

I1. Estructura de la entrevista:

1. ¢Tiene usted identificados cuales son las principales necesidades que tienen sus
colaboradores en cuanto a capacitacion para que se desarrollen de forma eficaz en su
organizacion?

2. ¢Cuales considera usted que son las principales fortalezas y debilidades que poseen
sus colaboradores al momento de realizar sus labores dentro de su organizacion?

3. ¢Cree usted que el capital humano es el recurso mas importante que posee su
organizacion?

4. ¢Con que frecuencia se realizan y programan las capacitaciones dentro de su
organizacion?

5. ¢Cuenta en la actualidad con un programa de capacitacion definido por su
organizacion? ;Qué tema se desarrollo en su Gltima capacitacion?

6. ¢Cuales cree usted que son los principales temas que se deben de tomar en cuenta
dentro de un programa de capacitacion para mejorar la eficacia organizacional dentro
de su organizacion?

7. ¢Considera importante el proponer un programa de capacitacion para los
colaboradores de la organizacion que usted dirige?

8. ¢Sabe en qué consiste la capacitacion por competencias laborales?
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10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.

¢Qué temas cree que son necesarios considerar dentro de un programa de
capacitacion por competencias laborales?

¢ Cree que existe una relacion estrecha entre la eficacia organizacional de su
organizacion y la capacitacion de su personal?

¢Considera necesario proponer un programa de capacitacion por competencias
laborales para mejorar la eficacia organizacional dentro de su organizacion?
¢Considera que dentro de su organizacion existe una preocupacion constante en
mejorar los servicios financieros que ofrece? Explique

¢Considera que sus colaboradores utilizan los recursos que les ofrece su organizacién
de manera adecuada?

¢ Como percibe el compromiso de sus colaboradores con su organizacion?

¢ Cree que sus colaboradores estan comprometidos con ejercer sus labores con
responsabilidad social y ambiental?

¢ Ve alguna implicancia de las labores realizadas por sus colaboradores en las

actividades que promueven las autoridades estatales de su localidad?
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ANEXO 04: REPORTE GUIA DE ENTREVISTA

Aplicacion de Guia de Entrevista

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

Objetivo:

Proponer un programa de capacitacion por competencias laborales que permita

mejorar la eficacia organizacional en el Banco de la Nacion, Agencia “B” Ferrefafe

Fecha:

I. Datos del entrevistado (a):

Nombres y Apellidos: Carlos Morales Carahuanco

I1. Estructura de la entrevista:

1.

¢ Tiene usted identificados cuales son las principales necesidades que tienen sus
colaboradores en cuanto a capacitacion para que se desarrollen de forma eficaz en su
organizacion?

No se les motiva de manera correcta y siempre tienen que estar amenazando o
sancionarlos para que puedan asistir a dichas capacitaciones.

No se les comprende en el aspecto familiar y laboral.

Trabajo en Equipo

Comunicacion asertiva

Cumplimiento de objetivos y metas

¢Cuales considera usted que son las principales fortalezas y debilidades que poseen
sus colaboradores al momento de realizar sus labores dentro de su organizacién?

Sus principales fortalezas es la actitud que tienen para dia a dia, sus capacidades, alto
grado de capacitacion, el poder de toma de decisiones.

Sus principales debilidades se cuentan desmotivados en cuanto a reconocimientos, no

cuentan con escala remunerativa similar, problemas sindicales.
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¢Cree usted que el capital humano es el recurso mas importante que posee su
organizacion?

Si en recurso humano las organizaciones no podrian alcanzar sus metas y menos lograr
la rentabilidad, con un capital humano bien capacitado se puede lograr muchas cosas.
¢Con que frecuencia se realizan y programan las capacitaciones dentro de su
organizacion?

El banco realiza capacitaciones virtuales las cuales muchas veces pasan desapercibidas
por los trabajadores o el simple hecho de salir apurados no prestan atencion a los cursos
virtuales, muchas veces los colaboradores se pasan las claves de respuesta. Por parte
de la institucion brinda capacitaciones cuando hay un suceso, que afecta al banco.
¢Cuenta en la actualidad con un programa de capacitacion definido por su
organizacion? ¢ Qué tema se desarroll6 en su ultima capacitacion?

Si hay un cronograma que el banco realiza durante todos los meses y los colaboradores
deben ingresar a sus plataformas virtuales a desarrollar; la ultima fue protocolo de
atencion al cliente.

¢Cuales cree usted que son los principales temas que se deben de tomar en cuenta
dentro de un programa de capacitacion que permitan mejorar la Primero deben ir de
acuerdo a las funciones de cada puesto y trabajador, detectando las necesidades y no
por atemorizar al trabajador. Temas esenciales: motivacion, seguridad y salud en el

trabajo, manejo de conflictos,

¢Considera importante el proponer un programa de capacitacion para los

colaboradores de la organizacién que usted dirige?

Si es importante ayudaria a reforzar ciertos aspectos de mis colaboradores.
¢Sabe en qué consiste la capacitacion por competencias laborales?
Segun mis saberes previos seria realizar nuestra labor de manera exitosa.
¢ Qué temas cree que son necesarios considerar dentro de un programa de capacitacion
por competencias laborales?
e Resolucion de conflictos
e Comunicacion asertiva
e Orientacion al servicio al cliente
e Trabajo en equipo

e Empaworment
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Cree que existe una relacion estrecha entre la eficacia organizacional de su
organizacion y la capacitacion de su personal?

Teniendo un personal adecuadamente capacitado, podra realizar sus labores sin ningun
temor y por lo tanto lograremos nuestras metas planteadas como agencia, logrando asi
nuestra eficacia.

¢Considera necesario proponer un programa de capacitacion por competencias
laborales que permita mejorar la eficacia organizacional dentro de su organizacién?
Si me pareceria interesante se pueda realizar una capacitacion por competencias
laborales al personal de mi agencia.

¢Considera que dentro de su organizacion existe una preocupacion constante en
mejorar los servicios financieros que ofrece? Explique

Si constantemente se enfoca el banco a brindar un mejor servicio, asi como mejorar la
seguridad de los agentes

¢Considera que sus colaboradores utilizan los recursos que les ofrece su organizacién
de manera adecuada?

No, nosotros trabajamos bajo un ratio de eco eficiencia, ahorro de insumos de oficina,
papel los cuales muchas veces son desperdiciados por los colaboradores, luz las
equipos de computo al finalizar el horario de trabajo no apagan, agua no hacen el uso
adecuado de este insumo, petréleo, se desperdicia muchas veces por el grupo
electrogeno que es muy precario

¢Cémo percibe el compromiso de sus colaboradores con su organizacion?

Deficiente, los colaboradores trabajan méas por necesidad y obligacion, para tener el
sustento de sus hogares.

¢Cree que sus colaboradores estdn comprometidos con ejercer sus labores con
responsabilidad social y ambiental?

Tienen la voluntad pero se necesita persistir en ese punto demasiado, y ser constantes
para poder lograr lo que necesitamos.

¢Ve alguna implicancia de las labores realizadas por sus colaboradores en las

actividades que promueven las autoridades estatales de su localidad?

Algunas como el tema de bancarizacion, tarjetisacion y concientizacion a los pobladores

de las agencias bancarias y alrededores. Para poder lograr la inclusién financiera, que es

una de las visiones del banco de la nacion.
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ANEXO 05: ALFA DE CRONBACHS'S

CONFIABILIDAD

Andlisis de Confiabilidad Instrumento

Método de analisis Escala N° elementos

Alpha de Cronbach 0,753 15

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 37 100,0
Casos Excluidos 0 0
Total 37 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,753 15

52



ANEXO 06: PROPUESTA

“PROGRAMA DE CAPACITACION POR
COMPETENCIAS LABORALES PARA MEJORAR LA
EFICACIA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA

NACION AGENCIA “B” FERRENAFE”

2 Banco de la Nacién

53



“PROGRAMA DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS LABORALES
PARA MEJORAR LA EFICACIA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA
NACION AGENCIA “B” FERRENAFE”

Informacion general
Institucion: Banco de la Nacion Agencia “”’B” Ferreniafe

Areas de Desarrollo: Agencia y dependencias
Duracion: 15 dias

NUmero de trabajadores: 37 colaboradores

Responsables: QUIROZ SANCHEZ, PAUL JESUS MIGUEL

Presentacion
El presente programa de capacitacion por competencias laborales esta estructurado en

base a las necesidades identificadas en los trabajadores del Banco de la Nacion Agencia
“B” Ferrefiafe, necesidades identificadas de los resultados obtenidos de la aplicacion de
un cuestionario como instrumento de recoleccién de datos, en donde la informacion més
resaltante indica la falta de capacitacion por parte del Banco de la Nacién Agencia “B”
Ferrefiafe en cuanto a competencias laborales, ademas de la mala utilizacién por parte de

los trabajadores de los recursos que posee la institucion.

El presente programa sera dirigido a los 37 colaboradores contratados y nombrados del
Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefafe y sus respectivas dependencias, quienes
forman parte de la muestra a quienes se les aplico el instrumento en mencion y de quienes

se pretende mejorar su eficacia organizacional.
Conceptualizacion de la propuesta / Descripcion de la propuesta.

Segun lo indicado por Siliceo (2004) la capacitacion es una actividad planeada y basada
en las necesidades, la cual se orienta al cambio de conocimiento y mejora de las
competencias de los colaboradores. Alles, M. (2018) define a las competencias laborales
como a las caracteristicas de la personalidad que genera un desempefio exitoso dentro de
la organizacion. Tomando en cuenta dentro de la propuesta del programa de capacitacion
las competencias laborales se desea mejorar la eficacia organizacional de los trabajadores

del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrefiafe.

54



Objetivos del Programa

Objetivo General

Mejorar la eficacia organizacional de los colaboradores del Banco de la Nacioén Agencia
“B” Ferrenafe potenciando sus competencias laborales en el desarrollo de sus labores.
Objetivos Especificos

Dar a conocer los conceptos y la importancia de la eficacia organizacional y su
influencia en el desarrollo de equipos de trabajo.

Brindar herramientas que permitan conocer e implementar acciones respecto a las

dimensiones de la eficacia organizacional para el personal de niveles intermedios

Compartir métodos que conlleven el conocer e implementar acciones respecto a las
dimensiones de la eficacia organizacional y como esta genera una capacidad en los

primeros niveles de la organizacion.

Asignar informacion que generen el conocer e implementar acciones respecto a las

dimensiones de la eficacia organizacional.
Justificacion

El presente programa es conveniente realizarlo con el fin de mejorar la eficacia
organizacional del personal del Banco de la Nacién Agencia “B” Ferrenafe, dado que de
acuerdo al diagnostico realizado en base a la aplicacién del instrumento aplicado existe
deficiencias en las labores realizadas por el personal, lo cual es un problema para la
institucion, esto se genera a partir de la falta de capacitacion al personal, es necesario el
tomar en cuenta sus competencias laborales como factor principal de este programa lo

cual seréa considerado dentro del desarrollo del mismo.

A nivel social, este programa permitira no solo mejoras en el Banco de la Nacion Agencia
“B” Ferrenafe, que incluye a su personal dado que serdn potenciadas sus competencias
laborales, sino que esta mejora se vera reflejada en la atencidén que estos brindan a la
ciudadania ya que este programa de capacitacion busca el obtener un beneficio
compartido en favor de la empresa y la comunidad.
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El presente programa servird como base tedrica para otras empresas del rubro, quienes
podrén tomar en cuenta tanto las estrategias a implementar como el desarrollo de los

talleres puesto que poseen bases teoricas solidas acordes con la realidad actual.
Fundamento tedricos incluidos principios

El presente programa se ha desarrollado tomando en cuenta bases tedricas de autores

confiables
Estructura de la Propuesta
El presente programa de estructura en base a las siguientes fases.

Primera fase: Poner de conocimiento a los directivos del Banco de la Nacion Agencia “B”

Ferrefafe.

Segunda Fase: Disefio de las estrategias a considerar en el programa de capacitacion por

competencias laborales.
Tercera Fase: Disefio de la estructura del programa

Cuarta Fase: Elaboracion de los talleres a considerar dentro del programa de capacitacion

por competencias laborales.
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Descripcion del programa por talleres y estrategias de aplicacion.

Taller 01: “La eficacia organizacional y el desarrollo de equipos de trabajo”

Objetivos del taller:

Dar a conocer los conceptos y la importancia de la eficacia organizacional y su

influencia en el desarrollo de equipos de trabajo.
Duracion: 90 minutos

Sesiones de desarrollo de actividades

3 colaboradores de los primeros niveles de la institucion. Cada
equipo se colocaréa en fila detrés de una mesa que les indicaré el
facilitador. En cada mesa, hay unos vasos con un poco de agua.
Cada integrante del grupo rapidamente tendra que tomar el agua
del vaso, y luego sélo con un dedo tendra que voltear el vaso. Una
vez que voltee el vaso, continla el siguiente integrante y realizara
lo mismo. El equipo que termine primero en voltear todos los

vasos de su mesa gana y recibird un pequefio incentivo.

(Saberes previos).

MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE INICIO MATERIALES

(Motivacion).
Se da inicio al taller dando la bienvenida a todos los participantes
conformados por personal ejecutivo de la entidad bancaria, se da a
conocer el tema, el objetivo, los resultados que se esperan lograr y
los indicadores a medir. Luego se procede a realizar una dinamica
cuya finalidad es romper el hielo y motivar a los participantes a la
participacion activa en el taller. La dinamica se denomina:
“Répidos con el globo".

- Mesas (4)
Descripcion de la dinamica:

. ) ) ] - Vasos con agua

Se pedira que formen 4 equipos (dependera del numero total de (40)
participantes). Cada equipo estara conformado por 01 ejecutivo y _

- Premios
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Mediante la técnica lluvia de ideas, se realizara 01 pregunta, con

el fin de identificar los saberes previos con que cuentan los

participantes:

- ¢Qué entienden por Eficacia Organizacional?

- ¢Como influye las decisiones del personal ejecutivo en la
eficacia organizacional de la institucion?

- ¢Como el liderazgo genera cambios en el pensamiento critico

de los colaboradores?

ACTIVIDADES DE PROCESO M'XI'II?EII?(I)AS\LYES
(Transferencia)
Mediante la proyeccion de diapositivas, el facilitador hara una
breve exposicion denominada: “Conceptos basicos sobre Eficacia
organizacional”.
Adicional se compartird informacion sobre el tema: “Liderazgo
para el cambio”
http://www.elcolombiano.com/opinion/columnistas/liderazgo-
para-el-cambio-EG1923125

- Diapositivas

Luego, se repartira un caramelo a cada uno de los participantes.

Cada caramelo tiene una envoltura de diferentes colores. Se les

pedira que lo abran, lo coman y que formen equipos segun el color

de envoltura del caramelo que les toc6. Una vez formados los

equipos de trabajo, se les pedira que discutan y respondan algunas

preguntas:

- ¢Que tan importante es la eficacia dentro de una organizacion?

- ¢Sera importante que los trabajadores tengan claro sus
responsabilidades y objetivos? ;Coémo influiria estos aspectos
en la eficacia organizacional?

- ¢De qué maneras puedo contribuir al éxito laboral?

- ¢Coémo mis decisiones influyen en mis colaboradores?

Caramelos con

envolturas de

colores

58




Luego de un determinado tiempo, se pedira que cada equipo elija
un representante para que comente lo que analizaron. El

facilitador retroalimentara cada respuesta de los equipos.

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y
MATERIALES

(Meta cognicidn)

Se anima a los participantes a comentar lo que aprendieron, a lo
cual se ird retroalimentado sus opiniones. Asi también se pedira
que comenten qué les parecid y qué dificultades tuvieron durante
el desarrollo del taller. Finalmente se pide a los participantes que
propongan algunas mejoras que pueden realizar para lograr el
éxito, la eficacia laboral y desarrollar equipos de trabajo.
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Taller 02: “La dimension sistémica, economica y su adaptabilidad en el personal de

niveles intermedios”

Objetivos del taller:

Brindar herramientas que permitan conocer e implementar acciones respecto a las

dimensiones de la eficacia organizacional para el personal de niveles intermedios

Duracion: 90 minutos

Sesiones de desarrollo de actividades

ACTIVIDADES DE INICIO

MEDIOS Y
MATERIALES

(Motivacion).

Se da inicio al taller dando la bienvenida a todos los
participantes. Luego se procede a realizar una dindmica

denominada: “La batalla de los nimeros".

Descripcion de la dinamica:

Se pediréa a los participantes que formen 3 equipos (dependera
del total de participantes considerando formar equipos con el
personal de niveles intermedios de la institucion). A cada equipo
se le dara unas hojas con numeros del 0 al 9. Se les dara un
minuto para que cada uno coja un nimero y se organicen. Luego
el facilitador dird un nimero (ejemplo: 309) y tienen que correr
al frente quienes tengan el nimero 3, nimero 0 y nimero 9, de
forma rapida y organizada. El equipo que méas puntos obtenga,
ganard y se les dara un incentivo.

(Saberes previos).

Se comentara que la eficacia organizacional posee algunas

dimensiones tales como: dimension sistémica y dimension

econdmica, ademas de la adaptabilidad y flexibilidad. Mediante

Hojas enumeradas

- Premios
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la técnica lluvia de ideas, se realizard 02 preguntas, con el fin de

identificar los saberes previos con que cuentan los participantes:

- ¢Qué entienden por dimension sistémica?

- ¢Qué entienden por dimension econdmica?

- ¢Como puede adaptarme y a la vez ser flexible en la
organizacion?

- ¢Como colaborar eficazmente entre areas y equipos de

trabajo de una misma institucion?

ACTIVIDADES DE PROCESO

MEDIOS Y
MATERIALES

(Transferencia)

Mediante la proyeccién de diapositivas, el facilitador hara una
breve exposicion denominada: “Dimensiones de la Eficacia
organizacional — dimension sistémica y dimension econémica”.
Se compartird el articulo denominado:

“La flexibilidad una competencia clave en el trabajo”

https://elcandidatoidoneo.com/Ia-flexibilidad-competencia-clave/

Luego se realizard una dinamica denominada: “Los stickers”, con
la finalidad de formar equipos y que trabajen una actividad que

se solicitara:

Descripcion de la dinamica:

Se pide a todos los participantes que cierren sus 0jos. A
continuacion, el facilitador pasara por cada uno y les pegara un
sticker en su frente. Luego de que todos tengan su sticker pueden
abrir los 0jos, y sin hablar tendran que tratar de juntarse con
aquellos que tengan el mismo disefio de sticker. El equipo que

primero forme su grupo gana y recibird un pequefio incentivo.

Una vez formados los equipos, se pedira que elaboren algunos

casos o ejemplos de como se veria reflejada las dimensiones que

- Diapositivas

- Stickers
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han sido expuestas (dimension sistémica y dimension
economica).

Ademas se pide compartir que cambios realizaran en la manera
de desarrollar sus labores que permitan adaptarse y ser flexibles

al cambio.

Luego de un determinado tiempo, se pedira que cada equipo elija
un representante para que comente sus ejemplos. El facilitador

retroalimentara cada respuesta de los equipos.

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y
MATERIALES

(Meta cognicidn)

Se anima a los participantes a comentar lo que aprendieron, qué
les parecid y qué dificultades tuvieron durante el desarrollo del

taller.
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Taller 03: “La dimension psicosocial, ecologica como parte de la capacidad de

aprendizaje del personal de los primeros niveles de la organizaciéon”

Objetivos del taller:

Compartir métodos que conlleven el conocer e implementar acciones respecto a las

dimensiones de la eficacia organizacional y como esta genera una capacidad en los

primeros niveles de la organizacion.
Duracion: 90 minutos

Sesiones de desarrollo de actividades

ACTIVIDADES DE INICIO oS
(Motivacién).
Se da inicio al taller dando la bienvenida a todos los participantes.
Luego se procede a realizar una dindmica denominada: “Mensaje
en la espalda”.
Descripcion de la dinamica:
Se pedira a los participantes que formen 2 filas conformadas por - Hojas bond
el personal de los primeros niveles de | organizacion los cuales se blancas
les pide que se sienten en el piso. Al integrante que esté ubicado al )
final se le ird presentando unas hojas con dibujos (una por una) y - Hojas con
sin decir una palabra, tendra que dibujar en la espalda de su dibujos
compariero de adelante lo que observa en la hoja. EI comparfiero - Premios

que recibio el mensaje en su espalda tendra que dibujarlo en su
compariero de adelante y asi sucesivamente hasta que llegue al
primer participante. Al primer participante se le entregara unas
hojas bond y un plumon y plasmara el mensaje que ha recibido en
la espalda y que ha llegado de varios comparieros. El equipo que
mas aciertos obtenga, ganara y se les dara un incentivo.

(Saberes previos).
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Se comentara que la eficacia organizacional posee algunas
dimensiones tales como: dimension psicosocial y dimension
ecologica.

Mediante la técnica lluvia de ideas, se realizara 02 preguntas, con
el fin de identificar los saberes previos con que cuentan los
participantes:

- ¢Qué entienden por dimension psicosocial?

- ¢Qué entienden por dimension ecoldgica?

Ademas se solicitara opiniones sobre:

.- ¢Como aprender con dinamismo en la organizacion?

.- ¢Cdmo puede dar la iniciativa para resolver problemas dentro de

mi institucion?

ACTIVIDADES DE PROCESO MX‘E@II?CI)ASL\I(ES
(Transferencia)
Mediante la proyeccion de diapositivas, el facilitador hara una
breve exposicion denominada: “Dimensiones de la Eficacia - Diapositivas
organizacional — dimension psicosocial y dimension ecoldgica”. - Papeles con
También el facilitador compartira el articulo denominado: indicacion de
Dinamismo empresarial, creacion de riqueza y empleo:
http://www.cesegab.com/es-es/Actividades-del- trabajo
CES/ID/754/Dinamismo-Empresarial-creacion-de-riqueza-y- - Papelotes
empleo - Plumones
Luego se pedira a cada uno de los integrantes que revisen debajo - Revistas
de sus sillas. En cada silla encontraran un papel que estara pegado. - Tijeras
Los papeles indican el tipo de dimension que tendran que trabajar. . Goma
Tendran que formar equipos segun el tema que les ha tocado.  cina

Una vez formados los equipos, se les entregara papelotes,
plumones, revistas, tijeras, goma, cinta y se les pedira que realicen

un Collage en el que mediante imagenes plasmaran lo que
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comprendieron de las dimensiones expuestas (dimension
psicosocial y dimensidn ecologica).

También se les pedira su opinion sobre : “La importancia de la
cultura analitica dentro de una empresa”
https://www.conento.com/la-importancia-de-la-cultura-analitica-

en-una-empresa

Luego de un determinado tiempo, se pedira que cada equipo elija
un representante para que explique su trabajo. El facilitador
retroalimentara cada respuesta de los equipos.

ACTIVIDADES FINALES

MEDIOS Y
MATERIALES

(Meta cognicidn)

Se anima a los participantes a comentar lo que aprendieron, qué
les parecio y qué dificultades tuvieron durante el desarrollo del
taller.
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Taller 04: “Dimension politica y la interaccion entre todos los niveles de la

empresa”
Objetivos del taller:

Asignar informacion que generen el conocer e implementar acciones respecto a las

dimensiones de la eficacia organizacional
Duracion: 90 minutos

Sesiones de desarrollo de actividades

ACTIVIDADES DE INICIO MXEI?IIQCI)ASL\I(ES

(Motivacion).
Se da inicio al taller dando la bienvenida a todos los participantes.
Luego se procede a realizar una dindmica denominada: “Guerra de
globos".
Descripcion de la dindmica:
Se pedira a los participantes que formen 2 equipos. A cada
integrante se le dara un globo. Cada equipo, tendra globos de
diferente color para diferenciarse. Luego se les indicara que cada | . Gjobos (verde y
equipo intentara romper los globos del equipo rival. Se les dara amarillo)
unos minutos para que planeen sus estrategias. El equipo que - Premios
quede con mas globos ganara y se les dara un incentivo.
(Saberes previos).
Se comentara que la eficacia organizacional posee la dimension
politica. Mediante la técnica lluvia de ideas, se realizara 01
pregunta, con el fin de identificar los saberes previos con que
cuentan los participantes:
- ¢Que entienden por dimension politica?

ACTIVIDADES DE PROCESO M'XEEDII?CI)AS\JES
(Transferencia) - Diapositivas
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Mediante la proyeccion de diapositivas, el facilitador hard una
breve exposicion denominada: “Dimensiones de la Eficacia
organizacional — dimension politica”.

Ademas se hara un pequefio repaso de todas las dimensiones que

se analizaron en el transcurso de todo el taller.

MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES MATERIALES

(Meta cognicién)
Se realizara una dindmica denominada: “La pelota preguntona”, la
cual permitira ver el nivel de conocimientos alcanzados en todo el
taller.
Descripcion de la dinamica: . Pelota
Se pedira a todos los participantes que formen un circulo. Luego

. - . - Musica
al ritmo de la musica se pasara la pelota a cada uno de los
participantes. Cuando la musica se apague, la persona que tenga la - Recuerdos

pelota respondera una pregunta. El facilitador ira retroalimentando

cada respuesta.

Al final se pedira la apreciacion de los participantes sobre qué les
parecio el desarrollo de las sesiones del taller y se les agradece su

participacion activa en las actividades.
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Cronograma y Presupuesto
Cronograma de Actividades

ANO 2018
SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
EN RETMIDARIES [REALZADAS Sem. |Sem.| Sem. [ Sem. | Sem. [ Sem. | Sem. | Sem. | Sem. | Sem. |Sem. [Sem.|Sem. | Sem. |Sem. | Sem.
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 i 14 5 16
1 Identificar los temas a desarrollar en el
programa
2 Disefio de talleres del programa
3 Disefio de Taller 01
4 Disefio de Taller 02
5 Disefio de Taller 03
6 Disefio de Taller 04
7 Validacién de los talleres
8 Elaboracién del cronograma de
actividades y presupuesto del taller
Presupuesto de Implementacién de programa
PRESUPUESTO TALLER
Actividades realizadas | Descripcién gastos [CANTIDAD|COSTO UNIT. [COSTO TOTAL. |[TOTAL
Disefio de Talleres GasFos varios (papel, 4 S/45.00 s/180| s/180
etc, internet)
Aplicacion Taller n° 01 | Gastos investigador 1 S/50.00 S/.50 S/.50
Materiales 1 S/20.00 S/.20 S/.20
Movilidad 4 S/12.00 S/.48 S/.48
Aplicacion Taller n° 02 | Gastos investigador 1 S/50.00 S/.50 S/.50
Materiales 1 S/20.00 S/.20 S/.20
Movilidad 4 S/12.00 S/.48 S/.48
Aplicacion Taller n° 03 | Gastos investigador 1 S/50.00 S/.50 S/.50
Materiales 1 S/20.00 S/.20 S/.20
Movilidad 4 S/12.00 S/.48 S/.48
Aplicacion Taller n° 04 |Gastos investigador 1 S/50.00 S/.50 S/.50
Materiales 1 S/20.00 S/.20 S/.20
| Movilidad 4 S/12.00 S/.48 S/.48
Evaluacion de taller Mat_erla!es dlve_rsos 37 S/0.50 S/19 S/19
(Hojas, impresiones)
TOTAL S/.671
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Encuesta de satisfaccion

ENCUESTA DE SATISFACCION DE TALLER

Institucién:

Fechay Hora: [e-mail:

Nombre de la persona que respondio: |

Cargo:

Ayudenos a evaluar el desarrollo del presente taller

Agradecemos su tiempo para completar la siguiente encuesta. Por favor lea los enunciados mostrados, y con
base a la participacion del presente taller, indique su grado de concordancia utilizando la siguiente escala de
evaluacion:

-Totalmente satisfecho

-Satisfecho

-Medianamente satisfecho

-Insatisfecho

-Totalmente insatisfecho

1) ¢ Qué nivel de satisfaccion tiene una vez habiendo participado del presente taller?
Totalmente satisfecho
Satisfecho
Medianamente satisfecho

Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

Hoood

2) ¢Qué nivel de satisfaccion tiene r
desempefio a partir de la participacié

specto alaoportunidad de mejora de su
del presente taller?

=)

Totalmente satisfecho

Satisfecho

Medianamente satisfecho

Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

Ooodo

3) ¢ Qué nivel de satisfaccién tiene respecto al manejo y administracién de los
recursos brindados en el presente taller?

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Medianamente satisfecho

Insatisfecho

0oooo

Totalmente insatisfecho

4) ¢, Qué nivel de satisfacciéon tiene respecto al desempefio del facilitador del presente
taller?

Totalmente satisfecho
Satisfecho
Medianamente satisfecho
Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

HREEN

5) ¢ Qué nivel de satisfaccion tiene respecto al cumplimiento de los objetivos y
tiempos utilizados en el desarrollo del presente taller?

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Medianamente satisfecho

Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

ENEEN

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!




METRICAS DE CONTROL

Se han considerado la utilizacién de los siguientes métricas para medir el impacto de la
propuesta en a eficacia organizacional del Banco de la Nacion Agencia “B” Ferrenafe,
métricas que nos permitira observar como se esta desarrollando la propuesta.

Asistencia:

~ 100%* A
=737

X= Porcentaje de asistentes
A= Cantidad de asistentes por taller

Si la asistencia es mayor a un 80% significa que hay concurrencia, pudiendo generar
cambio en los colaboradores.

Participacion en los talleres:

~ 100% P
AT

X= Porcentaje de participacion en el taller

P= Participacion en taller

Si las intervenciones son mayores al 65% significa que hay interés por aprender de los
colaboradores.
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ANEXO 07: VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Validacidén de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto: . AR5, .. Ra R LA, ... G Z4A £4 Hioalls
Grado Académico: ... A ACST.L.. Clto Ol TS CELAQTaLCA \v
Institucion donde labora: Q.M S.
Direccion: .Sk 2. A Mt 1
Autor (es) del Instrumento: ...
ASPECTOS DE VALIDACION:

C\Eac\.\sm_&oomﬁw .hwt\ mam__r.hpa.zvmxb.rp»no\.
x%@xm aLor. e .

=
1o

Deficiente Bajo Regular | Bueno | Muy Bueno
INDICADORES

1 2 3 4

Eli idera la definicio | de la variable

Eli idera la definicion procedi | de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las di iones ¢ indicad den a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones e indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

WO |INONHIWIN|-

Las preguntas o items estan redactadas claramente

=
o

Las preguntas siguen un orden logico

-
[

EI N° de items que cubre cada indicador es el correcto

-
N

La estructura del instrumento es la correcta

[y
w

Los puntajes de calificacion son adecuados

(=Y
k=

La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta

.
.

REAVSAIN RN

OPINIGN DE APLICABILIDAD: ... <22 7.5 Fecha: & / 192018
Promedio de Valoracion: ... 7. 2%.. (&% &) \
4

Gty Boeno

Canles DansetCow zntes Heonico
DWEZ 7365 E‘
Litewcpnoe ew €STADESTLCA
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES o~
Apellidos y Nombres nm_\m&u o: \b\sﬁ;ﬂ 9@&% Caglo %\06\0
Grado Académico: A £
Institucion donde labora: ......=LCENNUD ey~ (niveriidladl (el vale) o

pireccién: .../ M2.D.1ole 20 Uvb . kn Juneer 1inente! Teléfano: .. 2Y205Y. 8MS. Email: ..C.QN5ulo 85 Cletutcn 7. co ta
Autor (es) del Instrumento: L0z 2wchést dboc ] L. Illpvel

ASPECTOS DE VALIDACION:

=
16

Deficiente Bajo Regular | Bueno | Muy Bueno
INDICADORES

1 2 3 4

El instrumento considera la definicion conceptual de la variable

\ [\«

El instrumento idera la definicion procedi | de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las di i ¢ indicad den a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones e indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

OO IN|O|NHWIN|-

Las preguntas o items estan redactadas claramente

[
o

Las preguntas siguen un orden logico

=3
[

EI'N° de items que cubre cada indicador es el correcto

ey
N

La estructura del instrumento es la correcta

[y
w

Los puntajes de calificacion son adecuados

[y
H

La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta

.
\'A

OPINION DE APLICABILIDAD: , 2 AL CHERL S _OF=  Fecha: 03/ /92018
Promedio de Valoracion: ... /22...eo¢ce (5)
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES . - b\ \

Apellidos y Nombres am_mvnc. § Z4 \\,w \N“ g 1 AL &\N\
Grado Académico: .24 § pkonen, L e
Anstitucion donde _\&M\ gy - ore A
Direccion: .S 7y, G5 e, Teléfono; 932979833 Email. .. LENZALET Zal € el com
Autor (es) del Instrumentos: .. Z2UUE0 2. . onelisz... el (AL e,
I ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Bajo Regular | Bueno Muy Bueno
INDICADORES

=2
16

¥ 2 3 4

El instrumento considera la definicion conceptual de la variable

Eli idera la procedi | de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable

Las di i e indicad; ponden a la variable

Las preguntas o items derivan de las dimensiones e indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general
El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

Las preguntas o items miden realmente la variable

OO IN(O(UN[HIWIN|-

Las preguntas o items estan redactadas claramente

Las preguntas siguen un orden légico
EI N° de items que cubre cada indicador es el correcto

=
o

=
=

La estructura del instrumento es la correcta

(=1
N

Los puntajes de calificacion son adecuados
La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta
1. OPINION DE APLICABILIDAD: .. /258 > cer L7 etderd. Fecha: £3 //0/2018

V. Promedio de Valoracién: %\N‘«W\m\s (s)

Gonzales Zarpén

ASESOR

NNNMMUYM YN e

[y
=y
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Estimado .M soavel. Larense.. Gexmdn.. . Coceres

Validacion de propuesta

VALIDACION DE PROPUESTA

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucién de la tesis titulada
“PROGRAMA DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS LABORALES PARA
MEJORAR LA EFICACIA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA NACION
AGENCIA “B” FERRENAFE, 2018.”

Realizado por: Paul Jesis Miguel Quiroz Sanchez

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna

que considere para cada indicador.

Evallie cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado
NA  : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
I Redaccion
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad.
. Estructura de la Propuesta
2.1 | Las actividades en las que se divide la Propuesta estan
debidamente organizadas. X
2.2 |Las actividades propuestas son de interés para los
trabajadores y usuarios del area. X
2.3 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los
objetivos propuestos. X
2.4 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de
la problematica planteada. /~
1] Fundamentacidn tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.
3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases

74



tedricas.

v Bibliografia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la| X

Propuesta.

\' Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacion teérica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue. X

5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente. X

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en
ofras organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacién
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

?roé@é' .

Validado:par-el Magister - ..o e e e o

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacién

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: .....afios

Cargo Actual: Do e T

Mg. Hudt Tonswne Gaavead Cocsnss
DNIN® oqUY§2(R
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VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado ..Lv.ikﬁ...Mav.\:*.e.n.e.gm...O.fl\:\'mx\o............,

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la

Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecuciéon de la tesis titulada
“PROGRAMA DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS LABORALES PARA
MEJORAR LA EFICACIA ORGANIZACIONAL DEL BANCO DE LA NACION,
AGENCIA “B” FERRENAFE,2018.”

Realizado por: Quiroz Sanchez Paul Jests Miguel.

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna

que considere para cada indicador.

EvalGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA  : Poco adecuado
NA : No Adecuado
N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
I Redaccién
1.1 | La redacciéon empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada X
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. %
. Estructura de la Propuesta
2.1 | Las actividades en las que se divide la Propuesta estan
debidamente organizadas. X
2.2 |Las actividades propuestas son de interés para los
trabajadores y usuarios del area. X
2.3 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los
objetivos propuestos. X
2.4 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucién de
la problematica planteada.
i Fundamentacion teérica
3.1 | Los'temas y contenidos son producto de la revisién de )<
bibliografia especializada.
3.2 | La propuesta tiene su fundamento en sélidas bases X
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tedricas.

v Bibliografia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la ><
Propuesta.

\' Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacién teérica de la propuesta guarda

coherencia con el fin que persigue. X
5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y

trascendente. X
5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en

otras organizaciones. 7<

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister ..L9\5. ED.UARDD  MONTEMERRD  OTIA /AMD ]

Especializado: Gestién Organizacional
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: .<-..afios

Cargo Actual: ... ADNMINILETRADDR. .

\@MW

M. LP.\?...E.:M.Q!“. Ereern, OTmonn

Fecha:.. 09 !\. 20t®

DNIN°® 23d4sa04
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ANEXO 08: FOTOGRAFIAS APLICACION DEL INSTRUMENTO
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