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Resumen

La investigacion esta enfocado en la capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del Peru de la Agencia de El Agustino, 2017, en
ese sentido, se ha analizado la variable capacitacién con sus respectivas dimensiones
gue vienen hacer identificacion de necesidades, disefio del programa, implementacion
y evaluacion en relacion a la variable desempefio laboral, la presente investigacion
tuvo como objetivo general identificar la relacion entre la capacitacion con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Agencia el Agustino del Banco de
crédito del Peru, El disefio de estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional, se
enfoca bajo las teorias del ciclo de la capacitacion. La poblacion estuvo conformada
por 40 colaboradores, la técnica de recoleccion de datos que se utilizé fueron las
encuestas con 34 preguntas para capacitacion y 34 preguntas para desempefio
laboral, las cuales, fueron recogidos y procesados en un momento determinado. Los
resultados se obtuvieron con el contraste de la hipétesis general, nos demuestra que
existe una relacion entre las variables, el nivel de significancia fue de 0,000 (bilateral)
con un grado de correlacion de Spearman que resulté de 0,614 concluyendo que existe

una correlacion moderada entre las variables de estudio.
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Abstract

The research is focused on the training and work performance of the collaborators of
the Banco de Creédito del Peru of the Agency of El Agustino, 2017, in that sense, the
training variable has been analyzed with its respective dimensions that come to identify
needs, design of the program, implementation and evaluation in relation to the variable
work performance, the present investigation had as general objective to identify the
relationship between the training and the work performance of the collaborators of the
Agustino Agency of the Banco de Crédito del Pera, The study design corresponds to
the descriptive correlational type, it is focused under the theories of the training cycle.
The population consisted of 40 collaborators, the data collection technique used was
surveys with 34 questions for training and 34 questions for job performance, which were
collected and processed at a certain time. The results were obtained with the contrast
of the general hypothesis, it shows us that there is a relationship between the variables,
the level of significance was 0.000 (bilateral) with a degree of Spearman correlation
that was 0.614 concluding that there is a moderate correlation between the study

variables.

Keywords: Training, Labor, Performance.
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[. INTRODUCCION

En un mundo globalizado la formacion y el progreso del personal, es un tema de mucha
importancia para el desarrollo de toda organizacion, la capacitacion es un medio a
través el cual obtiene elementos especificos, racionales y objetivos que contribuyen al
progreso de los colaboradores. por ello muchas organizaciones, estan enfocadas a
generar ventajas competitivas para sus empresas en un sin fin de sectores de la
actividad empresarial, en las empresas la rutina diariay la falta de medios de desarrollo
esta acondicionado a los trabajadores pocos desarrollados los cuales no responden a
las exigencias de entornos competitivos en los medios el entorno que se encuentra a
esto se suma los directivos que no se proyectan o enfocan a un crecimiento continuo
de su personal mas alla del crecimiento econdmico que se busca para la empresa. Sera
un tema sofisticado e intrigante, como el conocimiento y la experiencia, que las
naciones seguiran utilizdndose de diversas formas y en el lugar de trabajo (Parra y
Rodriguez, 2016, p.131).

Acompafado por una organizacion de renombre internacional, hemos hecho
un esfuerzo para incluir 20 billetes en la oficina de correos. Entre ellos, Wells Fargo,
Standard Bank, City Group y BNP Paribas se destacaron por comprender los factores
relacionados con los socios de desarrollo; en resumen, segun analisis, el 35% de los
imperios estan en satélite, si el colportor te invita a una promocion promocional de 35
horas, entonces las orugas son mas de 80 variantes diferentes, estos cursos son:
desarrollo de carrera del emple comunicacién interna , productividad laboral; Por otras
razones, el 33% de la poblaciéon promovié los formatos practicos del sistema y los
procedimientos de laboratorio; y el 28% de los planes de estudio en forma de
laboratorio funcionaran a través de procesos sistematicos y administrativos para un
proceso practico y tendran un papel participativo en el proceso de decision (La
republica, 2016, p.2); Por otro lado, es posible que la estructura organizacional en los
Estados Unidos de Nueva York tenga un valor especial, y que demuestre que es
personal y es funcion del ensayo asegurar que esté integrado por supervisores y sus
entidades. En un esfuerzo por ser mas efectivo, me gustaria ver mas oportunidades

para tener éxito (Brawley, Newlin & Pury, 2020, p.545); sin embargo, Si tiene un



indicador especifico de la especificidad de las especificaciones de los competidores y
las listas finales para dedicar toda la informacion a la jurisdiccion relevante centrada
en las entidades individuales del disefio, especialmente la tarea especifica del
individuo en el caso (Rojas, 2016, p.80).

Asi mismo, y la estructura organizativa de los turcos en el sector financiero,
demuestra que el 65% de los colaboradores cumplen satisfactoriamente con la tarea
especifica de brindar la informacion de priorizacion sobre la division de las obligaciones
y obligaciones con acciones (Mutonyi, Slatten & Lien, 2020, p.620); por lo que, Los
resultados finales del analisis indican que el desempefio y la remuneracion contribuyen
al logro de la tarea (Contreras, Almaguer, & Tovar, 2015, p.15); ala vez, Es un proceso
continuo de realizacion profesional de competencias profesionales competitivas, ya
gue seguimos avanzando en el plan estratégico, descartamos el antimonopolio y el
hecho de que sea real, por asi decirlo, y de momento es la Unica solucién. Las
soluciones que nos hacen darnos cuenta de las prodigios de las necesidades de
formacion, instilacion de los objetivos de la productividad laboral (Fiszbein, Cumsille y
Cueva, 2016, p. 3); por ultimo, En el sector sectorial real, el grupo de trabajo es
mantener las percepciones precisas de las limitaciones a largo plazo que conduciran
a la realizacion de la funcionalidad de las interacciones de sefializacion con las fuerzas
interdisciplinarias, resultado de una decision decisiva (Naldoken & Tengilimoglu, 2017,
p.80).

En el contexto nacional, Desde hace un buen tiempo atras en el Peru el 86.8%
de empresas industriales no proporcionaba capacitacion a sus colaboradores, prueba
a ello es solo el 21% de los empleados en el sector privado tiene empleo estable,
motivo por el cual es complicado esperar que haya inversién en capacitacion, segun
la Red de politicas de empleo del consorcio de investigacion Econémica y Social, esto
puede ocasionaba que el personal no esté desempefiando sus funciones de una
manera optica (la republica, 2016, p. 3); por otro lado, Como parte de la burocracia,
casi el 75% del componente activo o el enfoque solicitativo por ecosistemas (PEA) se
concentra en las pensiones denominacionales y compuestos y microempresas. La
esencia del ensayo es una experimentacion personal y un reclutamiento reciproco en

el laboratorio que tiene el efecto de teclear los ritmos y condimentos de seres humanos



inhumanos. Capacidad creativa, emprendimiento, lealtad, respeto, generosidad
compromiso y responsabilidad; algunas de virtudes que distinguen al empleado o
colaborador peruano. Actualmente, el Peru esta todavia en camino hacia ello en ese
sentido se estima que las empresas invierten en capacitacion aproximadamente de 1%
del total del costo laboral de una organizacion, a diferencia de empresas
internacionales que invierten entre 4% a 5% del total del costo laboral” segun el
presidente del comité de recursos humanos del camara de comercio americana en el
Perd (AmCham). (Noticias Andina, 2018, p.1).

Cada dia, las organizaciones del nuestro Pais son miembro de la dictadura
que limita la igualdad de los metales y finalistas, incorpora las actividades
institucionales establecidas de los laboratorios activistas, un destacamento de
tecnologias anti-tecnolégicas personales que ya no tienen una funcién funcional.
.estado. Cuestiones de productividad profesional, escalada de egresados, escalada de
concursos, excepciones explicitas, actos promocionales y el calculo de los colportores
con los resultados de labores incompetentes o por la funcionalidad de la funcionalidad
esta determinada por los criterios. Por ejemplo, después de lo administrativo al revés,
su gobierno critico y cuestiond (Mortis, Rosas, Gonzalez y Chairez, 2014, p.53). Las
microempresa y pequefias empresas se califican por tener un mayor indice de
adaptabilidad ante los cambios en su entorno, principalmente en el medio ambiente
microeconodmico, estas empresas enfrentan diferentes dificultades debido a sus
propias caracteristicas de participaciéon limitada en el comercio, acceso limitado de
financiamiento, capacitacion escaso de recursos humano y desactualizacién de
conocimientos, son algunas razones por la cual las organizaciones se llegan a
preocupar por capacitar a sus empleados, ya que de esa manera estaran actualizados
de nuevas técnicas, métodos de trabajos mas eficientes y tendran un mejor
desempeiio. Ademas, se consideran que el aprendizaje laboral es como una inversion
a futuro que se cobrara cuando la empresa aumente su productividad y genere una
ventaja competitiva (Salazar y Castafieda, 2021, p.155)

Con respecto, al desempefio del personal del Banco de crédito de la agencia
del El Agustino se observé que la mayoria de los colaboradores de diferentes puestos
tienen dificultad al cumplir la meta asignada, cabe indicar que las capacitaciones en la



organizacion son de manera cuatrimestral y de forma virtual asi mismo mencionar que
estas capacitaciones virtuales son realizadas en los tiempos libres de cada colaborador
en los ambientes de cada agencia. Por otro lado, mencionar segun el Gltimo reporte de
cierre de ventas trimestrales correspondiente al afio 2017, del segundo trimestre, la
agencia El Agustino tuvo buenos resultados puesto que cerrd en sus ventas al 110%
esto fue debido a una capacitacion de refuerzo de manera presencial a inicios de la
campana.

La formulacién del problema, plantea la interrogacion habitualmente requiere
el dominio del lema acerca del cual se propuso a realizar, esto es muestra que se
planeo de dicha interrogacion (Del Cid, Méndez y Sandoval, 2014, p.61) La
investigacion se entiende la presencia de un inconveniente en la existencia de la
organizacioén, por lo cual si se enuncia en manera de interrogacion el inconveniente, a
la vez de soporte hacia el crecimiento de exploracion se ofrece de una forma mas breve
y necesaria, en efecto se indicara las posteriores dificultades. Por lo que, tiene como
problema General ¢Qué vinculo se halla mediante capacitacion con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Peru —
201772 Siguiendo con el primer problema especifico, ¢Qué relacion existe entre la
identificacion de necesidades y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Peri — 20177 asimismo tenemos el
segundo problema especifico que va determinar ¢ Cual es la relacion que existe entre
el disefio del programa y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Agencia El
Agustino del Banco de Crédito del Pera — 2017? Por otro lado, tenemos el tercero
problema especifico que va determinar ¢ Qué relacion existe entre la implementacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de
Crédito del Perta — 2017?; por ultimo, tenemos el cuarto problema especifico que
determina ¢Qué relacion existe entre la evaluacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Pera — 20177

La justificacion del estudio, el compromiso de la profesion por la forma en que
se basa en un estudio intelectual o formal, es la Unica forma de estar plenamente
organizados y empoderados y amplificados para que el problema que se esta
analizando, esté verdaderamente organizado y teorico, practico y social. (Bernal, 2014,



p. 87). La justificacion tedrica que presenta la siguiente investigacion, es la importancia
que tiene la capacitacidon en relacion con el desempefio laboral. Las teorias
encontradas dan a conocer que, a través de la capacitacion Optima, las personas
pueden desarrollar sus habilidades y destrezas, generando un buen desempefio en los
trabajadores, otra ventaja que sefala es el crecimiento personal y profesional que
ejercer haciendo fortalecer el talento humano de la empresa para generar una ventaja
competitiva.

Asimismo, la justificacion practica se realiza con el fin diagnosticar los
problemas que impiden a los trabajadores de la agencia el agustino del banco de
crédito lograr la meta asignada personal y metas de oficina, ya que campafas pasadas
se pudo identificar la dificultad que existe de dicha meta, esto enlaza que los
trabajadores no tiene un buen desemperio laboral, es por ello que la investigacion se
bas6 en alcanzar el maximo desempefio laboral de los trabajadores a través de la
capacitacion, a través de ellos se logra los objetivos y metas de la empresa. Por lo
cual se debe poner mayor énfasis en los temas a capacitar y brindar los recursos
necesarios para un buen desemperio laboral.

Por otro lado, la justificacion metodologica, se enfoca en la recoleccion de
datos que faciliten la data requerida, iniciando de la determinacion de variables a
analizar, para lograr el desarrollo de la investigacion cientifica, es necesario conocer
los métodos que permiten identificar los procedimientos a seguir, se inicia desde la
fase observacional, el levantamiento de informacion, en el cual se aplica el empleo de
técnicas de investigacion que pueden ser encuestas o formularios , la recopilacion de
datos y el procesamiento de la informacion hasta la obtencién de resultados son parte
de la aplicacién de instrumentos, con ello se puede identificar el grado de capacitacion
gue emplea la empresa para sus trabajadores.

Finalmente, la justificacion social ayuda con el crecimiento profesional de las
personas para que tengan mayores técnicas de ejecucion en sus labores de trabajo,
actualizacion de conocimientos y un buen desempefio laboral, beneficiando el
crecimiento de las empresas y ayudando con la economia del pais generando mas

trabajo para las personas con mejores ingresos.



El objetivo del presente estudio, es tomar decisiones buenas [...], que le
permita generalizar y resolver en la misma forma problemas semejantes a un tiempo
futuro. [...] (Behar, 2015, p.30) Identificar la relacion entre la capacitacién con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de
crédito del Pert — 2017, por otro lado tenemos el primer objetivo especifico, establecer
la relacion entre la identificacion de necesidades y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perta — 2017, por
otro lado, tenemos el segundo objetivo especifico, determinar la relacion entre el
disefio del programa y el desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El
Agustino del Banco de Crédito del Perti — 2017; continuando, tenemos el tercer objetivo
especifico, establecer la relacion entre la implementacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Pera — 2017. y
por dltimo tenemos al tercer objetivo especifico, reconocer la relacién entre la
evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia EI Agustino del
Banco de Crédito del Peru — 2017.

La hipotesis de investigacion, Son suposiciones que se anticipan antes de
saber productos para evidenciar si admitimos la hipotesis principal en una
investigacion, con la finalidad de explorar resultados (Gémez, 2016, p.139)
Prosiguiendo con la Hipoétesis, continuaremos con el General y Especificos: Existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Agencia El Agustino del Banco de crédito del Perd — 2017, continuado con el primer
hipotesis Especifica, existe relacion entre la identificacion de necesidades y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de
Crédito del Peru —2017; por otro lado, tenemos al segundo hipoétesis especificos, existe
relacion entre el disefio del programa y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Peru — 2017. Continuando, con la
tercera hipotesis especificas, existe relacion entre la implementacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Peru
— 2017; por ultimo, se tiene la cuarta hipétesis especificas, existe relacion entre la
evaluacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del
Banco de Crédito del Peru — 2017.



II. MARCO TEORICO

A continuacion de las presentaciones de los Trabajos Previos de la sistematizacion
internacional y nacional, esta es una funcion de la forma mas efectiva de lograr una
comparativa (Discusion) con los productos que se consideran en las investigaciones
actuales. Se tiene a nivel nacional, Ayala (2015). En su proyecto indagado
“Capacitacion y desarrollo del personal en el gimnasio Club Sport”. Teniendo como
finalidad alcanzar el titulo profesional de Licenciado en Administracion en la UPAO.
Asimismo, el estudio tuvo como metodologia un nivel descriptivo de corte transversal,
con un disefio no experimental, con enfoque cuantitativo y de tipo aplicado. Por otro
lado, entre las herramientas esgrimidas para recaudar la informacion se ha llegado a
utilizar una encuesta y aprobada por juicio de expertos. Por lo que, la presuncién existe
un vinculo demostrativa, tomada en cuenta entre capacitaciéon y desarrollo del personal
- (r=0.439y p<0.05). El autor recomienda que deben centrarse en realizar nuevamente
de manera prioritaria las dimensiones, siendo esta considerada como la mas riesgosa
dentro de las capacitaciones. Por otro lado, confinar el producto productos con la
ratificacion de que el porcentaje del producto se basa en las perspectivas y
distribuciones del producto con las multas del algoritmo es el mejor desarrollo personal
y cual es la mejor solucién en el area de transaccion, sin embargo no se pudo cumplir
los lineamientos establecidos relacionados a la responsabilidad del personal mediante
la delegacion y supervision efectiva.

EL estudio analizado tuvo una esencial aportacién de gran importancia puesto
gue se verifico y determino el desempefio laboral, el motivo de la percepcion del rostro
masculino del laboratorio, que es el resultado de la motivacion por la motivacién en la
carga, y el efecto de definirlo en la capacidad interviniente de las cooperativas del
colageno como resultado de la revelacion personal.

Asi mismo, Sanchez (2014). En su tesis indagada “Capacitacion y desarrollo
personal de una empresa de atencion telefonica en la capital Trujillo- La libertad”; con
el fin de conseguir el grado de administrador en la Universidad nacional de Truijillo. El
propuesto objetivo general fue incorporar la mediacion entre la capacitancia y los

asuntos personales de una empresa de telecomunicaciones en Trujillo. La teoria es



que los fundamentos de la fundamentalizacion del electorado son variados, como lo
justifica el autor Méndez (2011); para la variable capacitancia, el término se define
como la funcion de la activacion que es igual a la funcionalidad real del organizador
con respecto a la funcidn especifica de la carga, y también Stoner (2002); Para las
descripciones personales de la definicion de tal definicion, proceso que se
complementa con la tarea de recoleccién, manipulacion, analisis de la informacién que
es la clave para organizar el proceso de decisiones. El grupo de personas esta
compuesto por 250 trabajadores. La innovacion del disefio correlacional, el desarrollo
de los atajos transaccionales, el hecho de que el estudio tenga un tiempo fijo, por
contraccion, estuvo determinado por 95 trabajadores. Las conclusiones de los datos
obsoletos son el resultado de lo que se esta considerando en la indicacion de que hay
una coherencia de Spearman 0.491 que, segun los cuatro estratos, esta correlacion
es débil, adicionalmente se determin6 un Sig. (Bilateral)= 0.001.

Esto ayudara a tener una idea clara de como realizar la accion personal en la
practica y a mejorar tu trabajo, a mejorar la implementacion de programas técnicos, a
mejorar y mejorar la dinAmica de personal y empoderado, asi como a informar de
manera brillante a cabo las acciones de servicio a los clientes.

Asimismo, Murillo (2016) en su proyecto averiguado sobre “Capacitacién y
desemperio laboral desde la perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlin,
SJL, 2015”. Tesis para optar el grado académico de licenciado en administracion,
facultad de ciencias empresariales, universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd. Los
objetivos que establecié es determinar la relacion entre la capacitacion y el desempenfio
laboral desde la perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlin, SJL, 2015”.
La investigacion se basé en las teorias, modelo de kirkpatrik (Chiavenato, A. Dessler,
G. 2009), teorias de factores de evaluacion (Chiavenato, A.), El autor utiliza una
metodologia descriptiva correlacionada, un disefio que no es experimental en lenguaje
transversal. Como resultado de la autenticidad de identificar los resultados de la
intervencidn que el grupo de trabajo esta apuntalando el débito y quiebra del consorcio
y el consorcio del consorcio del proceso consolidado, de la conducta del consorcio para

no adoptar ninguna accion en todo momento , no tienen un desempefo exitoso.



El aporte que brindo es la importancia de la capacitacion en los colaboradores
en la fase de aprendizaje, porque considera que es el inicio de donde un trabajador
empieza sus actividades, por lo tanto, es necesario la capacitacion para que tenga un
buen desemperio.

Por otro lado, se tiene a Quispe (2015). Sobre su indagacion tituada “clima
organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pachucha,
Andahuaylas”. tesis para la graduacion de las facultades de licenciamiento académico
y administrativo, facultad de ciencias empiricas, facultad universitaria de José Maria
Arguedas, Apurimac, Peru. Objetivos identificar los determinantes de la existencia de
entre el clima organizacional y descriptivo laboral de los trabajadores. El autor tiene un
acercamiento teodrico al estudio de los hechos de la psicologia individual psicologia
(Schneider, (1983), una dimensién del comic intrapersonal (Fonseca, s., (2008); Los
resultados de las actividades de estudio que existen en una relacion directa y positivos
entre la organizacion climax y las labores descriptivas en el patronato del municipio de
pachucha, asimismo se deja en claro que mientras se incrementa la relacion en un
mismo sentido, crece para ambas varias.

El aporte que brinda el autor es la importancia que tiene el clima organizacional
en unificacién con el desempefio laboral, esto quiere decir que un trabajador mientras
mas satisfecho se encuentre en su centro de trabajo podra realizar mejor sus
actividades laborales y por consiguiente tendra un buen desempefio laboral.

Prosiguiendo con las averiguaciones internacionales, se tiene como producto
final a los siguientes autores, segin Ocampo (2015) en su proyecto de investigacion
“Andlisis de la Capacitacion y proyecto de desarrollo personal en el proceso de
matricula del Colegio Educativo Bucillerato Ciudad de Portovelo, Provincia El Oro,
2015”. Universidad Técnica Particular de Loja, Ecuador. Titulada en Licenciada en
educacion; En la finalidad general también se analiza la formay el proceso pedagogico
particular y el proceso educativo del centro de los estudios. La teoria de la evolucion
esta presente en la presentacion de los extractos del formato de Brunet (2005) y el
apocaliptico Stoner (2002) en la variacion de la narrativa personal. EI modelo
representativo - correlacional, transaccional corto y no practico. Al final del afo, la

circunscripcion institucional de 36 profesores que se especializa en el estudio de



estudios matematicos como matematicas, alfabetizacion y comunicaciones, asi como
las instituciones educativas de estudiantes de pregrado, asi como graduados. La
concordancia del coordinador del investigador segun lo producido por el partido actual,
la correlacion de Spearman 0.652 y el sig. 0.000 Facturas, por la admision de la
hipotética alternativa, en el caso de evidencia que se haya realizado en distintas
épocas. En consecuencia se afirma que el desenvolvimiento didactico de los
profesores refleja la excelente educacion brindada ya que esta satisface las
necesidades, conociendo los intereses, motivos de los estudiantes, de acuerdo a las
normas pactadas en el inicio de cada clase.

El aporte que brinda es el beneficio que tiene la capacitaciébn para los
colaboradores, es decir que cuando existe capacitacion el trabajador tienes nuevos
conocimientos y un mejor desarrollo profesional por consiguiente se genera el sentido
de la competencia sana entre comparferos que ayuda con el desempefio laboral.

Por otro lado, tenemos a Ramirez (2014). En su proyecto titulado “capacitacion
y desempefo laboral de los empleados”. Tesis para optar el grado académico de
magister en Administracion, facultad de ciencias empresariales, universidad de
Montemorelos, México. Los objetivos identificados son evaluar descriptivamente las
variables de capacitacion y desempenio laboral. El autor baso sus teorias importancia
de la capacitacion (Gitman, McDaniel y Mascaro, 2007), dimensiones del desempefio
(Milkovich y Boudreau, 1994), la investigacion es de tipo descriptiva, explicativa,
cuantitativa de campo transversal no experimental. Como conclusién el autor identifica
que existe relacion entra la capacitacion y el desempefio laboral, ya que su influencia
fue linea, positiva y significativa.

El aporte que brindo el autor fue utilizar métodos para medir los tiempos de
trabajos logrando de esa manera los resultados requeridos por la organizacion en un
menor tiempo. Por otro lado, da referencia que las empresa suelen invertir por el
personal para que sean mas competentes y sea un beneficio para ambas partes.

Por ultimo, se tiene a Sanchez (2013). En su tesis “Capacitacion y Desarrollo
personal de una empresa de atencion telefonica en la capital Trujillo- La libertad”. Con
el fin de conseguir el grado de administrador en la UNT. El tipo de investigacion fue

aplicada de corte transversal, el cual se aplic6 una muestra no probabilistica
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constituida por 220 colaboradores. De acuerdo a las respuestas conseguidas por la
hipotesis general se comprobaron estadisticamente que del coeficiente de correlacion
en ambas variantes (Rho = 0.212**; p < 0.000). En el presente estudio se obtuvo
resultados para comprender cada uno de estos grupos, seria mejor enfocarse en la
orientacién potencial conflictiva, orientacion al colaborador y ver las perspectivas
interno y externo, y por Uultimo; mejorar su capacitacion mediante procesos
considerados. Es asi que se muestra que hay puntos débiles que se pueden mejorar
dentro de la organizacion para obtener el nivel de eficacia deseada.

Esta presento estudio se puede tener como aporte, que el personal en la
practica y apéndices en el proceso, la implementacion del programa de capacidades,
el plazo aumentara en incrementos el desempefio del personal en la organizacion,
gracias a los datos recopilados otorgada para alcanzar a cabo las delegaciones de
servicio a los usuarios.

Continuando con el estudio averiguado se tomara las siguientes teorias de
indagacion del estudio, en la primera variable del presente trabajo de estudio, esta la
variable capacitacion, nos enfocaremos en el autor principal capacitacion, en las
organizaciones estan prestando mayor atencion a su personal y no solo son
fundamentes en conocimientos técnicos operativos sino también en su experiencia por
los afios dedicados, el conocimiento que tienen sobre todo en su competitividad, la
industrias y las tendencias tecnoldgicas y la capacidad de aprender continuamente y
utilizar informacion transcendental” (Snell y Bohlander, 2011, p. 292). El autor
determina que el personal no solo requiere capacitacion de sus funciones que
desemperia, sino que la informacion recibida también sea nueva de conocimientos,
esté ligada a tendencias tecnoldgicas, industriales y nuevas técnicas para convertir a
un personal competitivo, esto quiere decir que un personal debe tener conocimientos
de las cosas que sucede al entorno de sus funciones. Por lo que, la capacitacion
precisan que existen entidades que no hay preocupaciones para invertir en una
formacion y capacitacion, ya que por lo general llegan a estimar que pueden perder lo
invertido (Alvarez y Carrasco, 2016, p.5)

Asimismo, con la postura del autor, la capacitacion laboral ha aumentado en

las ultimas décadas por los incumplimientos de las normas, leyes y conocimiento de la
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organizacion gestora, la empresa no las tomo en consideracion. Estos incidentes
ocurrieron principalmente en organizaciones ilegales (Isiaka., Nasiru y Olushola, 2020,
p. 2); en Por otro lado, la Capacitacion como parte de la mejora de la eficiencia y la
implementacion de nuevas ideas para enfrentar los desafios laborales involucra a una
amplia gama de actores en el campo de los recursos humanos, incluyendo la
contratacion y retencién del personal mas calificado para el trabajo mencionado
(Guisado et al. ., 2018), p.2); finalmente, al integrar personas y tecnologia en el plan
de trabajo, las actividades se pueden completar de manera mas eficiente, rapida y
oportuna. La innovacioén tecnoldgica ayuda a incrementar la velocidad y productividad
de las actividades (Creelman, 2019, p. 1); de esta manera, el autor principal enfatiza
las siguientes dimensiones: la transmision de informacion, el desarrollo de habilidades
y el desarrollo de actitudes.

Segun Snell y Bohlander (2011) destacara cuatro dimensiones en la
capacitacion que son la identificacion de necesidades, disefio del programa,
implementacion y evaluacion.

En primer lugar, se tiene a la dimensién identificacién de necesidades, lo cual,
es diagndstico de problemas actuales y desafios que debe enfrentar la empresa, sin
duda existen diferentes maneras de identificar la falta de capacitacion en una empresa,
una de ellas se evidencia cuando el personal no logra sisteméaticamente los objetivos
de productividad o cuando existe demasiados reclamos por parte de los cliente, sin
embargo la persona que realiza la evaluacion de necesidades dentro de la empresa,
debe ser conducida de manera sistemédtica utilizando tres tipos de andlisis, de la
organizacién, tareas y personas. De evaluar ripidamente las necesidades de
capacitacidon que requieren los colaboradores, es de vital importancia para las
pequefias empresas que no tiene recursos para realizar largos analisis de evaluacion
de necesidades.

El primer paso es analizar la organizacion para saber donde se debe dar
prioridad en la capacitacion, para ello se debe realizar un examen a la empresa,
evaluar las estrategias y los recursos de la organizacion, asimismo si existe iniciativas
de empowerment a los empleados, este esfuerzo requiere nuevas necesidades de

capacitacion. El segundo paso es el analisis de tareas, en este paso se realiza una
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descripcion de las funciones que se desempefia, habilidades que requiere la persona
y capacidad que necesita el puesto, esto es con el fin de determinar las habilidades y
conocimientos que necesita la personal para tener éxito en su desempefio. Y por ultimo
el andlisis a las personas, donde se verifica que personal requiere capacitacion y cual
no, es por ello que se requiere un analisis riguroso para ayudar a la organizacion de
no enviar a capacitacion a todo el personal, cuando algunos no necesitan.

En segundo lugar, se tiene a la dimension disefio del programa, Para
determinar el disefio de la capacitacion es necesario enfocarse al menos en cuatro
asuntos relacionados, primero objetivos instruccionales, es que es la descripcion de
habilidades que van a adquirir y actitudes que van a cambiar, este objetivo es utilizado
para realizar evaluaciones imparciales de los resultados. Segundo la disposicion y
motivacion de los capacitando, esto determina que la disposicion se refiere a la
experiencia de los hechos receptivos a la informacion que se reciba, que los
capacitando tengas habilidades y conocimientos necesarios para resolver lo que se
presenta, motivacion se necesita el apoyo de los trabajadores para entender el
esfuerzo que dedican a la capacitacién y las recompensas, asimismo los gerentes
pueden realizar un ambiente de capacitacion que conduzca a aprendizaje. Por dltimo,
el principio del aprendizaje, en este tema la capacitacion tiene que construir un vinculo
entre los trabajadores y la organizacion, es decir platear caracteristicas que ayudan al
empleado a entender nuevo material, asociar con su vida personal y aplicar de nuevo
en el puesto, considerando los siguientes principios participacion, repeticion,
relevancia, transferencia y realimentacion.

El aprendizaje puede ser mas rapido y duradero cuando se utiliza la
participacion del aprendiz en la adquisicién de conocimientos. Por ejemplo, la mayoria
de personas no se pueden olvidar de como cocinar, porque son participes del proceso,
ademas la constante repeticion deja informacion permanente en nuestro cerebro,
asimismo la capacitacion tiene mayor interés cuando tiene sentido y es de importancia
para quien lo recibe, adicional a ello la realimentacién es importante dado que ayuda
a las personas a comprender lo que esta bien y lo que estd mal. Por ejemplo, una
persona que es disefiadora de modas tiene que estar en constante retroalimentacion,

ya que la tendencia de modas cambia y para esa carrera se requiere actualizarse.
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Segun Snell y Bohlander (2011)” las personas aprenden a diferentes ritmos y
diferentes maneras, los aprendices visuales absorben mejor la forma a través de
imagenes, diagramas y demostraciones, los aprendices verbales absorben mejor la
informacion a través de palabras habladas o escritas, del mismo modo algunos fallan
de manera terrible en grandes conferencias, pero después sobresalen en pequefas
sesiones de analisis” (p. 302)

El autor quiere decir que existen diferentes tipos de personas, algunas
personas aprenden mas a través de imagenes diagramas y demostraciones, mientras
que otras son mas verbales, aprenden mejor con palabras o lecturas, las capacitadoras
pueden apoyar adaptarse a diferentes maneras de aprendizaje, el truco es no entregar
el material en un solo sentido, porque en la empresa existe grupos de personas que
no requiere la misma capacitacion, sino capacitacion en nuevos temas.

En tercer lugar, se tiene a la dimensién implementacion, lo cual se conoce que
existen diferentes métodos para evaluar la capacitacién, para elegir el método es
importante plantear cuales son adecuados para los conocimientos y habilidades que
se deben aprender, porque mucho depende de la siguiente pregunta ¢qué quiere
lograr con la capacitacion?, si bien es cierto la capacitacion debe estar relacionada a
los conocimientos que deseas aprender o desempefiar.

Segun Snell y Bohlander (2011) “Podr4 escuchar y compartir sus
pensamientos con escapadas en solitario, observa y lee. Pero la Unica forma de
mantenerse activo es experimentar la experiencia y la experiencia reales. Debido a
que esta viviendo la experiencia del descubrimiento en la cuestion de cuél la tecnologia
del alcalde de tecnologia y el publico en general en los primeros dias del impopular
desarrollo de lo preexistente y el desarrollo de errores” (p. 313)

El autor determina que las habilidades y conocimientos adquiridos son
recepciones de dos formas, la primera es escuchando y leyendo y la segunda es en
base a la practica y experiencia, por el cual resalta que la experiencia de desarrollo es
una técnica mas 6ptima para desarrollar los conocimientos, los métodos para brindar
experiencia en el puesto incluyen lo siguiente:

Las asignaciones suplentes preparan a las personas para asumir puesto de

cargos superiores, dado que les permite obtener nuevas experiencias. En segundo
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término, la rotacion de puesto y transferencias laterales brindan diversas experiencias,
donde enriquecer conocimientos y nuevos retos para dirigir con mas efectividad. Por
otro lado, los proyectos especiales y consejos de subalternos brindan oportunidad para
involucrarse con problemas de la organizacion y aprender a manejar diferentes
situaciones. Asimismo, la reunién de personal gerencial permite a los participantes de
familiarizarse con situaciones inesperadas o problemas dificiles que le dan la
oportunidad de conocer las ideas de otros gerentes. Por ultimo, el coaching es la
relacion entre lider y subordinado.

En cuarto lugar, se tiene a la dimension evaluacion, Existe diferentes métodos
para evaluar la afectividad que tiene la capacitacién, dado que se puede identificar
hasta qué grado de aprendizaje aporta cada capacitacion, esto influye en el
desemperio de las personas y repercuta en los resultados finales de la organizacion,
existen cuatro criterios para evaluar la: capacitacién, reacciones, aprendizaje,
comportamiento, resultados.

Segun Chiavenato (2011) “la capacitancia entrafia la transmision de contextos
especificos de las tareas especificas, acciones y el desarrollo de la estructura
organizacional, de la terea y del ambiente, como por ejemplo el disefio de habilidades
y competidores (p. 322)

El autor la capacitaciéon incluye la transmision de conocimiento referente a
funciones que desempefia, situaciones que ocurren en la organizacién, y
responsabilidad social, de esa manera los empleados desarrollan sus habilidades y
transformarse en personal competitivo.

Segun William, Werther, y Davis (2014) “Capitacién en la dltima cobertura de
noticias, actividades operativas y administrativas de los niveles del personal para
agregar a los miembros del equipo organizativo en la tarea real, con los beneficios del
pro-durante” (p. 182)

El autor identifica que gracias a la capacitacion las personas pueden
desarrollar sus habilidades técnicas, operativas y administrativas de diferentes cargos,
ademas la informacion recibida enriquecera los conocimientos y sera util para su vida
profesional, adicional a ello hace que las personas sean mas responsables al cumplir

las tareas futuras.
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Robbins y Judge (2013) “La capacitancia fue determinada por la persona que
tuvo las conferencias méas importantes de la lectura hasta impartir cursos avanzados
de liderazgo. Este examen secreto cubrira las principales teorias de habilidades,
contextos basicos, tecnologias habilidades intérpretes habilidades y resolucion de
problemas habilidades, asi como la estructura de formalidades.”

Segun el autor dice que la capacitacion se debe brindar desde los conceptos
mas basicos hasta los temas actuales que no necesariamente tengan que ver con tus
roles y/o funciones que desempefies en el lugar donde trabajas, sino que tengan
relacion con el area que laboras, asimismo nos da a conocer cuatro habilidades para
facilitar la informacion de la capacitacion.

Prosiguiendo con la investigacion, se tiene como segunda variable desempefio
laboral, segun Robbins y Judge (2013) “enumera consistentemente las directivas para
tomar decisiones de derechos humanos sobre ascenso, transacciones y disputas” (p.
555)

Se puede identificar que a través del desempefio se evalla el rendimiento total
de los trabajadores, por €l se convierten en datos estadisticos que sirve para la futura
renovacion de contrato, los empleados necesitan actualizacion de la informacién y
funciones que realizan, ya que de una u otra manera esto influye para lograr las metas
asignadas y va enlazado con la evaluacion de desempefio que realiza cada jefe.

Segun el autor reconocen tres tipos principales de conducta que constituyen
el desempefio laboral que vienen ser medicion de talento humano, compromiso con la
organizacion y conducta.

En primer lugar, se tiene a la dimension medicién del talento humano, las
adiciones y comparaciones de observaciones en el lugar de trabajo que son relevantes
para la logistica de los esfuerzos de la organizacion, en efecto, una buena ética de
trabajo de la fortuna es mas relevante con la tarea de organizar la organizacion. Se ha
completado la decision de definir la prestacion individual de la empresa, la cual, a su
vez, tiene la capacidad de ser tomada por el productor, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estado
vinculado a la evaluacion de desempefio Si le gusta el resultado, saltaras con los

metales y el grupo de los demas.
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Segun Robbins y Judge, (2013) “Si se refiere a la finalizacion de obligaciones
y respuestas que se van a devolver al producto de un servicio 0 servicio, 0 a la
realizacion de asuntos administrativos” (p. 555)

Una evaluacion de la definicion como valoracion de la persona sistémica en el
cargo o del potencial de desarrollo 6ptimo, pues toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona. Las
metaforas y los resultados se centran en el disperso esperado mediante las
evaluaciones a los empleados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, este
método se basa en el desempefio esperado mediante la evaluacion del potencial
empleado.

En segundo lugar, se tiene a la dimensién compromiso con la organizacion,
Segun Robbins, S., Judge, T., (2013) “Si hace referencia a los acentos que se repiten
en la psicologia ambiental de la organizacién, como brindar ayuda a los demas sin que
los soliciten, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los compafieros con
respeto” (p. 555)

El autor nos quiere decir que otra forma de identificar el desempefio laboral es
trabajar en equipo, enseflando o ayudando a las personas que necesitan, tener
iniciativa para la ejecucion de labores, asi mismo trabajar en un ambiente agradable
con el Unico fin de estar comprometido con la organizacion donde labora.

También llamado evaluacién en grupos, tiene como objetivo realizar una
competencia sana entre compaferos donde desarrollen sus habilidades y logren un
buen desempefio, esta competencia tendra como motivacion algun incentivo por parte
de los jefes, este método se realiza para que los trabajadores alcancen los altos niveles
de desempefo, implicando un compromiso constante por mantener los mejoras
calificaciones de desempefio.

En tercer lugar, se tiene a la dimension Conducta, en el area organizativa del
estudio y el estudio del laboratorio, la informacion sobre los distintos aspectos de los
distintos hechos, elementos, habilidades, dibujos animados y las conjunciones,
habilidades y capacidades que se utilizan para tener el apéndice y demolicién alto.
¢,Cual es el significado de seres humanos que en realidad son hechos mediados que

estan claramente definidos y valorados, luego se les presenta una continuacion de:
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disciplina, cooperativa, innovadora, receptiva, discriminatoria, discriminatoria,
presentacion personal, intervenciones operativas y operativas: conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

En cuarto lugar, se tiene a la dimension evaluacion comparativa, también
llamado evaluacién en grupos, tiene como objetivo realizar una competencia sana
entre comparferos donde desarrollen sus habilidades y logren un buen desempeiio,
esta competencia tendra como motivacion algun incentivo por parte de los jefes, este
meétodo se realiza para que los trabajadores alcancen los altos niveles de desempefio,
implicando un compromiso constante por mantener los mejoras calificaciones de
desempeiio.

Segun Snell y Bohlander (2011) “las evaluaciones son herramientas que
algunas organizaciones pueden utilizar para mantener y, mejorar su productividad y
facilidad el progreso hacia sus objetivos estratégicos” (p. 344)

Por ejemplo, el andlisis de la evaluacion del estudio, es un instrumento para
dirigir y supervisar lo personal, lo general, asi como el principal ejemplar de las
descripciones personales y profesionales de los colaboradores, los resultados
permanentes de los resultados de la organizacion. y proyectos de desarrollo.

Segun Snell y Bohlander (2011) “la evaluacion de la decision es el resultado
de un proceso auspicioso y en el caso de una evacuacion de la resolucion implicita de
la solicitud y los requisitos de la solicitud y la aplicacion de la informacion a la persona
que actualmente trabaja para mi” (p. 344) Define el desempefio es Influenciado en gran
parte por las expectativas del emperador en el trabajo, todas las acciones de los
gigantes y las armaduras de armas. Por primera vez, la decisién de ceder al revés con
los medios y los contextos que apoyan la solucion de la crisis, y de consolidar la
legitimidad de la empresa.

Por otro lado, se tiene Segun Wayne (2014), alude que: el desempefiio
personal es la una diversidad de conjuntos de vivencias en el ambito laboral en el que
los individuos o colaboradores pueden actualizar sus potenciales con el objetivo de
cumplir con proyectos personales, el reconocimiento de sus propios talentos y formular
objetivos con el sistema de Valores. (p.165). Por ello el autor aport6 técnico orientadas
hacia el avance de la de los colaboradores de progreso por lo que los proyectos o
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funciones pueden ser llevadas a cabo en conformidad con la de la organizacion interna
y externa normas.

Asimismo, se tiene a Jiménez (2016), plante6 que: El desarrollo de la colaboradora es
una sistematica técnica que continda con el objetivo de mantener y promover el
aprendizaje potencial de todos los organizativas miembros y colaboradores por lo que
se puede lograr profesional crecimiento mediante la adquisicion de oportunidades tales
como el talento de identificacion, la sucesion de planificacion y desarrollo profesional.
(p.172). De acuerdo a lo sostenido por el autor, el personal que desarrolla un buen
ambiente profesional, llega a incluir inmediata alineacién con el comportamiento y la
utilidad con el objetivo de emplear a si mismo en un trabajo, en donde el dominio de
diversas inteligencias se puso de relieve en orden a entender que las amplitudes son
sostenibles por el mantenimiento de la condicion del ser humano inteligencia y su
eficacia en el logro de las metas organizacionales. Por este motivo el investigador

muestra dimensiones: Autoconocimiento - Calidad de vida — Caracteristicas.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion
Tipo de estudio
Se entiende que la indagacion es de disefio Aplicado.

Segun Hernandez (2012), la investigacion fue aplicada, donde “alude que
implica el hecho de que no tiene propdsito, y como punto central, tiene el poder de
intentar expandir y profundizar la causa del conocimiento cientifico de la realidad
misma” (p.49). De acuerdo al autor, el estudio es aplicada, el estudio indagado se
basa en teorias relacionadas directamente en las variables propuestas al inicio y para
dar soluciones a los inconvenientes indagados, por ello es un estudio de tipo aplicada,
porque adapta las bases tedricas de la capacitacion y el desempefio laboral para dar
una conclusion.

Disefio

El estudio indagado es de disefio no experimental, segun Hernandez (2014), afirmo
que “el estudio es no experimental ya que se llevé a cabo sin propdsito manipular
variables. "Lo que hacemos es observar los fenbmenos a medida que ocurren en su
forma natural y luego analizarlos” (p.112).

Contribuciones a la investigacion del proyecto de investigacion y el proyecto
experimental, que no podra manipular las variables del estudio y la investigacion del
estudio del estudio y el estudio del estudio, con el andlisis de los recursos de los
relevantes de informacién para darse cuenta con capacitacion y desempefio laboral.
Nivel de investigacion

La investigacion es descriptivo-correlacional, segun Hernandez (2016), “La
investigacion descriptiva, ya que, en este sentido, la investigacion representa un nivel
de correlacion ya que prioriza determinar la conexion entre las variables de estudio”
(p.80). La indagacién es correlacional y se evaluo entre las dos variables, esto quiere
decir que se analizé cOmo estas se analizan ambas variantes, se determina el vinculo

de relacion entre las variantes: capacitacion y desempeiio laboral.
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Transversal
Hernadndez, Fernandez & Baptista, (2015) Se llega a comprender que el estudio es de
corte transversal, cuando se llega a destinar el estudio a recoger datos fundados en
un solo periodo predeterminado (p.122). De acuerdo al autor, esto comprende que
cada una de las variables es detenidamente analizada para verificar el vinculo de
variantes en el periodo que se tiene planeado.

El presente estudio estuvo predeterminado en un tiempo acordado, con la
finalidad de recopilar datos informaticos durante el periodo 2017 - 2.

3.2. Variables y Operacionalizacion
Definicidon conceptual de Capacitacion
Se enfoca en ensefiar a los empleados a hacer determinadas actividades, operar las
maquinas, procesos del trabajo y asi sucesivamente”. (Snell, y Bohlander 2013, p.
292)
Definicién operacional
El inicio del estudio se plante6 un cuadro titulado tabla operacionalizacion en base y
dirigida a la primera variable indagada sobre la capacitacion, lo cual, se puede
visualizar de manera sistematicamente en el anexo 1. Por lo que, el estudio de la
capacitacion y se recolecto y plasmo las siguientes dimensiones, las cuales llegan
hacer en primer lugar identificacibn de necesidades; por segundo, disefio del
programa; en tercer lugar, implementacion, por ultimo, evaluacioén.
Indicadores
La capacitacion cuenta con dimensiones tales como, la primera dimension
identificacion de necesidades, que cuenta con indicadores, organizacién, actividades,
conocimientos; asi mismo, estuvo la segunda dimensién disefio del programa que
cuenta con indicadores tales como, retroalimentacion, metas, calidad; otro fue el caso
de la tercera dimension implementacion, cuyos indicadores fueron, calidad, materiales,
apoyo de los jefes, por ultimo, evaluacion, tiene como indicadores aprendizaje,
comportamiento, resultados.
Escala de medicion
Se identifico que en el estudio se plasmara una determinada escala ordinal. Se llegd
a comprender que la finalidad de la escala ordinal las nivelacion de diferentes y
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diversas respuestas que se presentan en el estudio indagado sobre preguntas que son
determinadas en el estudio y uso del cuestionario (Principe, 2016, p.174). En la
investigacion se empleod la escala ordinal tipo Likert para los instrumentos.

Definicion conceptual de desempefio laboral

Segun (Marti, 2017, p.268); alude que, el desemperio laboral es una fase, un estudio
por un campo de experiencia y mas experiencias en el campo de la formacién
profesional en el campo, con la finalidad de la interaccion personal y componente
de conformidad, de modales que seran exitosos y ambiciosos en el rendimiento.
Definicién operacional

El inicio del estudio se planteé un cuadro titulado tabla operacionalizacién en base y
dirigida a la segunda variable indagada sobre la desempefio laboral, lo cual, se puede
visualizar de manera sistematicamente en el anexo 1. Por lo que, el estudio del
desempeiio laboral y se recolecto y plasmo las siguientes dimensiones, las cuales
llegan hacer en primer lugar medicion del talento humano; por segundo, compromiso
con la organizacioén; en tercer lugar, Conducta.

Indicadores

El desempefio laboral cuenta con dimensiones tales como, la primera dimensién
medicion del talento humano, que cuenta con indicadores, productividad, ascenso
laboral habilidades; asi mismo, estuvo la segunda dimensidon compromiso con la
organizacibn que cuenta con indicadores tales como, cooperacion, identidad
relaciones humanas, puntualidad; otro fue el caso, de la tercera dimensién educacion,
cuyos indicadores fueron, cumplimiento, honestidad, respeto, actitud de iniciativa.
Escala de medicion

Se identificd que en el estudio se plasmara una determinada escala ordinal. Se llegd
a comprender que la finalidad de la escala ordinal las nivelacion de diferentes y
diversas respuestas que se presentan en el estudio indagado sobre preguntas que son
determinadas en el estudio y uso del cuestionario, desde tres opciones hasta siete
opciones de respuesta (Rodriguez, 2014, p.86). En la indagacion del estudio se llegd
a emplear la escala ordinal tipo likert para los instrumentos.

3.3 Poblacion y Muestra

Poblacion
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Segun Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P., (2014) “una poblacion es un
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (pag.
174). La poblacion esta conformada por 40 colaboradores de la agencia EI Agustino
del banco de crédito del Perq, que esta ubicada en el distrito del agustino.

Censo

Segun Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez (2017), conceptualizé el censo, “la
investigacion mediante la cantidad general de personas, se considera en la
percepcion, puesto que no se puede dividir ni mucho menos subdividir la cantidad de
personas que se toma en cuenta” (p. 135). De acuerdo al autor, el censo es una
operacion cuantitativa agrupada por el total de la poblacion, por lo tanto, no se trabaja
con la poblacién total.

En la presente indagacion se utilizé la totalidad de toda la poblacion analizada
(censo) donde toda la poblacion que viene ser 40 colaboradores de la agencia El
Agustino, participaran de las encuestas para que se lleve a cabo este estudio
indagado.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente indagacion, la recoleccién de informaciéon sobre la base de los
datos como mediador el instrumental del cuestionario que permite recitar la
informacion de las presentaciones para que la consola sea méas sobre el tema que
se esta investigando Hernandez, Fernandez y Baptista. (2014, p. 198).

Comentaron que “La recopilacion de datos llega a implicar la elaboracién de
un plan analizado y determinado de métodos que llegaron conducir y recopilar datos
con una finalidad especifica. También, el instrumento que se usoO para el analisis y
recoleccion de datos es confiable.

Instrumento de recoleccion

Técnica

La presente investigacion, llegara a plantear la técnica de la encuesta, y se recaudo
los datos informaticos, en lo cual estaria integrada por un conjunto de personas en
base a la conceptualizacidn definitiva operativa de las variables del estudio. Al respecto
Naupan, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) sostiene que es una técnica muy utilizada

en las indagaciones sociales y por tal sentido es a la vez, de tipo profesional. La técnica
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utilizada en el estudio sera la encuesta y el instrumento utilizar sera un cuestionario, el
cual estarq conformado por 30 preguntas dividas por los items de la primera variable
y 30 preguntas la segunda variable respectivamente.
Instrumentos
En el actual estudio de tesis se llegd a utilizar como herramienta de recopilacion de
datos el cuestionario, el estudio utilizo la herramienta del cuestionario, que se elabora
de forma coherente, clara y concisa, para recoger datos cuantitativos sobre la
capacitacion y desempefio laboral. El cual se plantea con sus dimensiones e
indicadores correspondientes. Se utilizo la escala de Likert para ambas variables, lo
cual “se compone de un conjunto de elementos que se presentan en la manera de
declaraciones para evaluar el del sujeto reaccion en tres, cinco, o siete categorias”.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.220). Esta definicion refiere que, el método
analitico que esté construyendo los constructos del algoritmo determina los alfabetos
precoces, y el algoritmo predice la evaluacion de los diversos aspectos que son la
planta para la estructura organizacional que es objeto de alineados al tema plasmado.
Tabla 1
Escala de Likert

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Validez
Segun Gomez (2016) alude que “La autenticidad de una validez, llega hacer el
diagnostico valido que se aplica un instrumento que llega a medir las variables
mediante cuestionario. El Gtil instrumento de medicion de validacion es capaz de
detectar diferencias entre grupos o individuos durante un determinado tiempo de
periodo de averiguacion “(p.200).

Para asegurarse de que presenta el informe de investigacion al destinatario de
la informacién con el instrumento utilizado, este tendra la coherencia y el valor para
permitirle informar la informacion y asegurarse de que el motor de busqueda no fallara.

Ademas, nivel de validez determina el grado del instrumento para que se pueda tener
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una informaciéon mas eficiente y el margen de error no genere problemas en la
averiguacion. Por lo que, la validez del instrumento se precisoé través de criterios de
experto.
Tabla 2

Validacion por Juicio de los expertos para la primera variable

VARIABLE 1: CAPACITACION Total
Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo 75%
Mg. Flores Bolivar, Luis Alberto 75%
Mg. Paz Liendo, Lorena Rocio 75%
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa 70%
Mg. Cardenas Canales, Daniel 75%

Promedio 74%

Tabla 3
Validacion por Juicio de los expertos para la segunda variable

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL Total
Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo 75%
Mg. Flores Bolivar, Luis Alberto 75%
Mg. Paz Liendo, Lorena Rocio 75%
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa 80%
Mg. Cardenas Canales, Daniel 75%
Promedio 76%

Confiabilidad

Esta investigacion tiene un factor definido que confunde el mas permisible de los dos
mas comunes, el nimero de 40 entrevistados para los que la poblacion representa.
Por otras razones, para propdésitos consecutivos, los datos seran procesados por la
aplicacion de desarrollo de software SPSSVersion23 y el proyecto alfa de Cronbach

determinara el porcentaje de la gama completa de ajustes preestablecidos.
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Tabla 4

Fiabilidad de la variable capacitacion

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
, 966 30

Interpretacion:

En el primer andlisis estadistico del total de los datos recopilados y procesados
mediante el Alfa de Cronbach para capacitacion, se llegd a obtener un nivel de
confiabilidad al 0.966 de una cierta cantidad de items, los cuales fueron 30 y con una
cantidad de muestra de 40 participantes, por lo tanto, se puede considerar con el nivel
aceptable, ya que supero el rango solicitado.

Tabla 5

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
, 894 30

Interpretacion:

En el segundo andlisis estadistico del total de los datos recopilados y procesados
mediante el Alfa de Cronbach para desempefio laboral, se llegd a obtener un nivel de
confiabilidad al 0.909 de una cierta cantidad de items, los cuales fueron 30 y con una
cantidad de muestra de 40 participantes, por lo tanto, se llegé tomar en cuenta con el

nivel aceptable, ya que supero el rango solicitado.
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3.5 Procedimiento

Para el presente estudio indagado se han disefiado dos herramientas diferentes para
la recoleccion de informacion y datos, estas herramientas han sido verificadas por
juicio de expertos y han logrado la confiabilidad esperada a través de pruebas piloto.
Por lo tanto, esta encuesta de cuestionario se llevo a cabo en persona, lo que ayuda
a recopilar informacion importante necesaria para la encuesta. De igual forma, para el
procesamiento de datos se utiliza una hoja de calculo Excel para promediar los
resultados de dimensiones y variables, y el programa spssVersion24; entre ellos, se
analizan los resultados de la encuesta, se da la autenticidad y se considera el nivel y
alcance de la base de datos. Ademas, el analisis de los datos anteriores puede

proporcionar respuestas a investigaciones de investigacion.

3.6 Método de analisis de datos

La indagacién es un estudio que se especializa en la distribucion de datos, que se
limita a la funcién completa de los sistemas escritos. Por estos motivos en el indice se
puede utilizar el programa Statisticsversion25, para el desarrollo de observaciones
representativas, como resultado del algoritmo alfabético, la distribucién de frecuencia,
infraestructuras con la duracién del proceso y la duracién del proceso.

3.7 Aspectos éticos

Durante el curso de esta averiguacion, se llegé a considerar las estéticas sobre los
aspectos que le permitan al estudio afirmar inequivocamente que los datos recogidos
no fueron manipulados intencionadamente o con la intencion de cambiar los
resultados.

Del mismo modo, durante los datos recopilados, la autonomia de los
encuestados fue tomada en cuenta cuando marcaron las respuestas, con anonimato
los instrumentos asignados para evitar tener inconvenientes en el criterio de los sujetos
de la exposicion. Por ultimo, todas ellas tuvieron su aceptacion y se pudo informar
sobre el investigador de la intencion, a la vez, este sera planteado por el sistema anti

plagio, lo cual, se llama “Turnitin”.
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IV. RESULTADOS

Tabla 6

Distribucion de frecuencia para capacitacion y Desempeiio Laboral

Rho De Spearman

o Desarrollo Del Personal
Capacitacion

Muy
Regular Bueno
Bueno Total
Malo 2.5% 2.5% 0.0% 5.0%
Rho = 0.641**
Regular 0.0% 10.0% 0.0% 10.0% ) )
Sig. (Bilateral)
Bueno 5% 22.5% 5.0% 30.0% - 0.000)
Muy bueno 0.0% 20.0% 35.0% 55.0% e
TOTAL 5.0% 55.0% 40.0% 100.0%

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Capacitacién y Desempefio Laboral
En la tabla siguiente se puede analizar e identificar que la capacitacion es muy buena

en un 55.0% y el desempefio laboral es bueno en un 55.0%.

El objetivo general de la indagacion del estudio es Identificar la relacion entre la
capacitacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino
del Banco de crédito del Pert — 2017, segun los resultados obtenidos en la tabla N° 06

podemos interpretar que cuando la capacitacion es buena en un

30.0%, el desempefio laboral es bueno en un 22.5%.

Ademas, se llegd a la deduccion final para la hipotesis general que si existe
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Agencia El Agustino del Banco de crédito del Pert — 2017; se expone gue el coeficiente
de rangos de Spearman es de 0.641 y sig.000 p < 0.05), por lo tanto, se deduce en
base a los resultados estadisticos que existe relacion directa, con un nivel de

correlacién moderada.
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Tabla 7
Distribucion de frecuencia para Identificacion de Necesidades y Desempefio Laboral

Rho De Spearman

Identificacion De Desempefio Laboral
Necesidades Reqular Bueno Muy
9 Bueno Total
Malo 2.5% 2.5% 0.0% 5.0%
Regular 0.0% 12.5% 2.5% 15.0%
Rho = 0.564**
Bueno 0.0% 20.0% 5.0% 25.0% Sig. (Bilateral)
=0.000)
Muy Bueno 2.5% 20.0% 32.5% 55.0%
5.0% 55.0% 40.0% 100.0%
Total

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Identificacién de Necesidades

Considerando el andlisis de la identificacion de necesidades como una
dimensién de la variable capacitacién, se tiene como resultado que el 55.0% es
considerable como muy bueno y la variable del desempefio laboral es bueno en un

55.0%.

El primer objetivo especifico de la indagacion del estudio es establecer la
relacion entre la identificacion de necesidades y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Pert — 2017.; la
Tabla N° 07 nos muestra que cuando la identificacion de necesidades es bueno con
un 25.0%, el desempefio laboral es bueno con un 20.0% vy la identificacion de
necesidades es muy bueno con un 55.0 %, el desempefio laboral es muy bueno con
un 32.5%.

Ademas, se lleg6 a la deduccion final para la hipétesis en base al Rho Spearman
es de 0.564 que quiere decir que tiene una correlacion moderada. Este resultado
demuestra que tiene una buena correlacion entre la dimension y la variable

independiente.
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Tabla 8

Distribucién de frecuencia para Disefio del Programa y Desempefio Laboral

Rho de Spearman

Disefio del Desempefio Laboral
Programa Muy
Regular Bueno BLENo Total
Malo 2.5% 0.0% 0.0% 2.5%
Reaul 0.0% 15.0% 0.0% 15.0%
egular Rho = 0.575*
Bueno 2.5% 17.5% 15.0% 35.0% Sig. (bilateral)
= 0.000)
0.0% 22.5% 25.0% 47.5%
Muy Bueno
5.0% 55.0% 40.0% 100.0%
Total

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Disefio del Programa

En la tabla 8 se puede afirmar que cuando el disefio del programa es muy bueno en
un 47.5%, la variable dependiente que es el desempefio laboral es muy bueno en un
25.0% y bueno en un 22.5%.

El segundo objetivo especifico de la indagacion del estudio es determinar la
relacién entre el disefio del programa 'y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Peri — 2017.; mediante los resultados
se puede identificar que cuando el disefio del programa es bueno en un 35.0%, el
desempeiio laboral es bueno en un 17.5% y muy bueno en un 15.0%.

Ademas, se lleg6 a la deduccién final para la hipétesis de la prueba estadistica
Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.575 y una Sig. Bilateral =
0.000 gue nos expresa que existe correlacion moderada entre la dimension (disefio del

programa) de la variable capacitacion y la variable dependiente desempefio laboral.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia para Implementacion y Desempefio Laboral

Rho de Spearman

Disefio Del Desempefio Laboral
Programa Muy
Regular Bueno BUEho Total
Malo 0.0% 2.5% 0.0% 2.5%
Regular 2.5% 7.5% 0.0% 10.0%
Rho = 0.644**
Bueno 2.5% 27.5% 5.0% 35.0% Sig. (bilateral)
=0.000)
Muy Bueno 0.0% 17.5% 35.0% 52.5%
Total 5.0% 55.0% 40.0% 100.0%

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Implementacion

Considerando la implementacion como una dimension de la variable capacitacion, se
afirma que la implementacion es muy buena en un 52.5% y el desempefio laboral es
muy bueno en un 40.0%.

El tercer objetivo especifico de la indagacién del estudio es establecer la
relacion entre la implementacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Pert — 2017; la tabla 8 nos muestra que
cuando la implementacion es muy buena, el desempefio laboral es bueno con un
17.5% y muy bueno con un 35.0%. En las otras categorias de nuestros resultados, se
muestra que cuando la implementacién es buena con un 35.0%, el desempefio laboral
es bueno con un 27.5%.

Ademas, se llego a la deduccion final para la hipotesis de la prueba estadistica
Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.644 y una Sig. Bilateral =
0.000; que nos demuestra estadisticamente, que si existe relacion entre la
implementacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Agencia El Agustino

del Banco de crédito del Perd.
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Tabla 10

Distribucién de frecuencia para Evaluacion y Desempefio Laboral

Rho de Spearman

Disefio del Desempefio Laboral
Programa Muy
Regular Bueno
Bueno Total
Malo 2.5% 5.0% 7.5% 2.5%
Rho = 0.715**
Regular 2.5% 20.0% 5.0% 27.5% Sig. (bilateral)
Bueno 0.0% 27.5% 20.0% 47.5% =0.000)
Muy Bueno 0.0% 2.5% 15.0% 17.5%
Total 5.0% 55.0% 40.0% 100.0%

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Evaluacion

Considerando la relacién entre evaluacion y el desempefio laboral, se afirma que el
47.5% de los trabajadores encuestados nos expresan que la evaluacion es bueno,
seguido con un 27.5% que consideran que la evaluacion es regular.

El cuarto objetivo especifico de la indagacién del estudio es reconocer la
relacién entre la evaluacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia
El Agustino del Banco de Crédito del Pera — 2017; la Tabla N° 09 nos muestra que
cuando la evaluacion es buena, el desempefio laboral es en un 27.5% bueno y el
20.0% muy bueno.

Ademas, se lleg6 a la deduccion final para la hipétesis de que si existe relacion
entre la evaluacién y desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El
Agustino del Banco de Crédito del Pert — 2017, a través del resultado de la prueba
estadistica Rho de Spearman que tiene un coeficiente de correlacion Rho = 0.715 y
una Sig. Bilateral = 0.000 que nos expresa que se tiene una correlacion altamente

significativa; la mas alta correlacion con respecto a de todas las demas dimensiones.
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V. DISCUSION

La investigacion tiene como finalidad Identificar la relacion entre la capacitacion con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de
crédito del Perd — 2017. Del mismo modo se busca determinar la relacion entre cada
una de las dimensiones de la variable capacitacion (Identificacion de necesidades,
disefio del programa, implementacion y evaluacion), con la variable Desempefio
Laboral.

La investigacion en que participan los colaboradores de la agencia el agustino
del banco de crédito del Peru, podran acceder a los resultados de los estudios, ademas
es necesario recordar que el banco de crédito del Peru, brinda productos financieros y
una excelente calidad para satisfacer las necesidades de los clientes atreves de los
colaboradores, de tal sentidos que aplican herramientas para incrementar el
desempeiio.

El cuestionario realizado fue elaborado para los colaboradores de la Institucion
Agustin del Banco de Crédito Peruano, y posteriormente utilizado por cinco expertos
de la Universidad del Cesar Vallejo. La puntuacién de la variable independiente fue
74% y la puntuacién de la variable 76%. prueba piloto, el alfa de Cronbach del
cuestionario de formacion fue de 0,966 y también se utilizo el alfa de Cronbach del
cuestionario de desemperio laboral para calcular la confiabilidad.

Los resultados muestran que el 55.0% de los empleados del Banco de Crédito
del Peru opina que la capacitaciébn es muy buena, por otro lado, hay otro grupo de
personas que piensa que la capacitacion es calificada, esta situacion debe ser resuelta
por el gerente lo antes posible.

Pero si observamos la relacion entre las dos variables y encontramos que el
porcentaje mas alto de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados
de la tabla de referencias cruzadas, los trabajadores piensan que la interseccién de la
capacitacion y el rendimiento en la tabla de referencias cruzadas es 25.0%, lo que es
bueno. La lectura de estos resultados nos permite confirmar que existe una relacion
lineal directa entre las dos variables; los resultados son confirmados por la prueba

estadistica de correlacion Rho de Spearman (Rho = 0,614, Sig. (Bilateral) = 0,000; (p
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< 0,05)). Estos resultados son inferiores a los obtenidos por Condori, (2015), lo que
indica que H&D CONTROL SAC-Surco, departamento de lima, Rho spearman =0.819,
Sig. (Bilateral) = 0,000; (p<0.05). Del mismo modo los resultados obtenidos por Murillo,
(2016) afirman que existe relacion entre capacitacion y desempefio laboral desde la
perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlin del distrito de SJL con un Rho
de Spearman (Rho =0.591, Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)). Ademas, los resultados
de Diaz, (2011) demuestra que la autoevaluacion del nivel de capacitacion laboral
influye en la autoevaluacion del nivel de desempefio laboral de los empleados de la
Comision Federal de Electricidad de la zona Montemorelos, cuidad Nuevo Ledn; con
un Rho de Spearman (Rho =0.693, Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)). Estos resultados
demuestran que si existe relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral en
diferentes empresas nacionales e internacionales de diferentes rubros, como son las
empresas consideradas para estos resultados.

Los resultados de la tabla cruzada son consistentes con la relacion entre las
dos variables y los resultados de la dimension capacitacion y desempefio laboral
variable. Es necesario que cuando el trabajador piensa que la capacitacion es muy
buena, sea muy 55.0% bueno para el colaborador; seguir identificando la dimension
de demanda como 55.0% es muy buena, y luego se observa que la dimensién de
disefio del programa es 47.5% que es muy buena, seguida de la dimension de
implementacion de 52.5% que es muy buena, y finalmente la valoracion de la
dimension es del 17,5%, lo que es muy bueno en términos de desempefio laboral.
Estos resultados son inferiores a los obtenidos por Condori, (2015), que muestran que
existe una relacién entre las dimensiones de evaluacion del campo técnico de la
empresa H&D CONTROL SAC-Surco, lima y desempefio laboral, y Rho spearman =
0.749, Sig. (bilateral) = 0,000; (p < 0,05).

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las dimensiones
de la variable capacitacion y la variable desempefio laboral, nuevamente es
coincidente n los obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman mas altos
corresponden a las dimensiones de la evaluaciéon (Rho = 0,715, Sig. (Bilateral) =
0,000); implementaciéon (Rho = 0,644, Sig. = 0,000); disefio del programa (Rho = 0,575,
Sig. (Bilateral) = 0,000); e identificacion de necesidades (Rho = 0.564, Sig. (Bilateral)
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= 0.000). En conclusion, es importante considerar hasta qué punto las especificaciones

de la capacitancia estan correlacionadas con un sentido claro.
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VI. CONCLUSIONES

Al inicio del estudio, se lleg6 a plantear la deduccion de los resultados del estudio, en
base a los datos recopilados de los empleados de la agencia el agustino del lugar
indagado, se obtiene las siguientes deducciones:

Primera: La finalidad del estudio presente ha determinado que, si existe
correlacién moderada entre las variables de capacitacion y desempefio laboral con un
Rho Spearman 0.614, (Sig. (Bilateral) =0.000). Esto se basa en el que el desemperfio
laboral es percibido como bueno en un 55.0% de los colaboradores y el 30.0%
manifiesta que la capacitacién es también buena. Esta concordancia se debe a que
cuando capacitacion es buena, el desempefio laboral de los trabajadores tiende a ser
satisfactoria para la empresa.

Segundo: Se determin6 que existe una correlacion moderada con un (Rho =
0.564 Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimension identificacion de necesidades y la
variable dependiente desempefio laboral. Esto es en base a los resultados que tiene la
empresa del banco de crédito de la agencia ElI Agustino, que los colaboradores
consideran que la dimensién de identificacion de necesidades es muy buena en un
55.0% y manifiestan que el desempefio laboral es bueno en un 25.0%, los resultados
se basan en los conocimientos de los colaboradores, las politicas y actualizacion de
informacion sobre la empresa que deben saber los colaboradores.

Tercero: Se identificd que existe una correlacidon moderada entre la dimension
de disefio del programa con la variable desempefio laboral con un (Rho = 0.575 Sig.
(Bilateral) = 0.000). Asi mismo, muestra que los colaboradores consideran la dimension
del disefio del programa como muy bueno en un 47.5% y manifiestan que el
desempefio laboral también es muy bueno en un 40.0%. Esto se debe a que el
aplicativo que utilizan para transmitir la capacitacion son los adecuados para que exista
un incremento en el desemperio laboral de los trabajadores del banco de crédito de la
agencia El Agustino.

Cuarto: Se identificd que existe una relacion moderada entre la dimension de
implementacion y la variable desempefio laboral con los datos estadisticos que arrojan
un Rho = 0.644 Sig. (Bilateral) = 0.000). los resultados demuestran que la
implementacion es muy buena en un 55.0% y manifiestan que el desempefio laboral

es muy bueno en un 40.0%. Esto quiere decir que el capacitador se deja entender la



informacion que desea transmitir a los colaboradores, asimismo, los jefes inmediatos
ayuda en el incremento de desempefio laboral.

Quinto: Se determind que existe una correlacion moderada con un Rho =0.715
Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensién de evaluacion y la variable desempefio
laboral. Estos resultados se justifican en las metas que tienen asignados cada personal
del banco de crédito de la agencia El Agustino. El colaborador califica de bueno la

evaluacion en un 47.5% y 55.0% de bueno el desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para En esta investigacion, considerando el propésito de la investigacion, se han
verificado algunas sugerencias con respecto a las variables presentadas y dimensiones
sugeridas, por lo que la descripcion detallada es la siguiente:

Primero: Considerando las finalidades del estudio, se sugiere que la entidad
bancaria del Peru de el Agustino pueda tomar medidas correctivas porque ha mejorado
alguna gestion de capacitacion para fortalecer el desempefio laboral de los socios.
Cambia tu formacién, abandona la formacion tradicional y conviértela en una formacion
moderna, esta sera una gamificacibn muy util aplicada en las organizaciones de hoy,
se irA mejorando segun dimensiones y es un punto importante para fortalecer la
formacion. Organizacion.

Segundo: Se sugiere tener en cuenta la identificacion de necesidades de la
organizacion y los colaboradores para tomar medidas que fortalecen al buen
desempefio laboral siguiendo las normas, reglas y procedimientos de la organizacion
para asi contar con los mejores resultados. Es diagnostico de problemas actuales y
desafios que debe enfrentar la institucion bancaria, sin duda existen diferentes
maneras de identificar la falta de capacitacibn en una empresa, por ello se debe
evidenciar al personal y motivar para que lleguen a lograr sistematicamente los
objetivos de productividad y evitar demasiados reclamos por parte del cliente.

Tercero: Se recomienda verificar la dimension del disefio del programa en los
indicadores mas débiles segun las encuestas, que son la retroalimentacion y metas,
asimismo brindar la informacion de una forma adecuada que sea entendible para todos
los colaboradores del banco de crédito de la agencia El agustino. Es necesario
enfocarse en los asuntos relacionados, sus objetivos institucionales, es que es la
descripcion de habilidades que van a adquirir y actitudes que van a cambiar, este
objetivo es utilizado para realizar evaluaciones imparciales de los resultados.

Cuarto: Se sugiere que los jefes inmediatos ayuden a fortalecer las
capacitaciones brindadas por el empleador y escuchar las necesidades de los
colaboradores para identificar futuras debilidades. Por otro lado, los capacitadores
deben mejorar la metodologia de ensefianza para que todos los colaboradores puedan

captar de una manera 6ptima la informacion otorgada.
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Quinto: Se recomienda evaluar la estructura de la forma de medicion, brindar calidad
en la comunicacion a los colaboradores, para impulsar el buen desarrollo del trabajo

cotidiano y de esa manera alcanzar un 6ptimo desempefio profesional laboral.
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ANEXOS

Anexo 1

Cuadro operanizacional de las variables del estudio

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENCIONES INDICADORES ITEM ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
"Se enfoca en La capacitacion se Identificacion de organizacion 1;2;3 1. Nunca
ensefiar a los  medird a través de necesidades actividades 45,6
emplea_dos a hacer  sus elementos; conoci_mientos_’ 7;8;;9;10 2. Casi nunca
determinadas |dentificacion de retroalimentacion 11;12;13
actividades, operar las npecesidades, disefio Disefio metas 14,15
CAPACITACION maquinas, procesos del el programa, del programa calidad 16;17 3. A veces
trabajo y asl  jmplementacion y materiales 18;19;20,21 o
sucesivamente”. (Snell,  evaluacién. Implementacion apoyo de los jefes 22,23;24 4. Casi siempre
Scott y George capacitador 25;26;27 .
Bohlander, 2013, P aprendizaje 28,29 5. Siempre
292) Evaluacion comportamiento 30;31
resultados 32;33,34
productividad 1,2,3
ascenso laboral 4,5;6;7
Consiste en ayudar a la El desempefio /seré Medicién del talento habilida(_je_s 8:9:10,11
direccién a que tome evaluado a través de humgno reconocimientos 12,13;14
. decisiones de recursos  SUS elementos; Compromiso con la cooperacion 15,16;17,18
DESEMPENO humanos sobre  Medicion de talento organizacion identidad 19;20;21
LABORAL ascenso, transferencias ~ umano, relaciones humanas 22;23;24
y despidos. (Robbins, COMPromiso con la puntualidad 25;26
S., Judge, T., 2013, organizacion y Conducta cumplimiento 27,28
P. 555) conducta. honestidad 29;30
respeto 31;32
actitud de iniciativa 33;34




Anexo 2

Tabla de especificaciones de la variables del estudio

Tabla de Especificaciones

VARIABLE DIMENCIONES PESO % INDICADORES TOTAL DE ENCUESTAS ITEM
. e organizacion 1;2;3
|dent|f|c§C|on de 30% actividades 10 45,6

necesidades —

conocimientos 7:8;;9; 10
retroalimentacion 11;12; 13

disefio 20% metas 7 14 ;15

P calidad 16 ; 17

CAPACITACION materiales 18;19;20, 21

implementacion 30% apoyo de los jefes 10 22,23; 24
capacitador 25 :26; 27

aprendizaje 28,29

evaluacion 20% comportamiento 7 30;31
resultados 32:33,34

productividad 1,2,3

hmed|C|on del talento 40% ascengp laboral 14 4 i5t6' 7
umano habilidades 8;9;10, 11
reconocimientos 12 ,13; 14
compromiso con la cooperacion 15,16;17, 18
o 30% identidad 10 19;20; 21
organizacion -

relaciones humanas 22:23; 24

puntualidad 25; 26

cumplimiento 27 ;28

conducta 30% honestidad 10 29 ;30

respeto 31;32

actitud de iniciativa 33;34




Anexo 3

Cuestionario De Capacitacion

Este presente cuestionario del banco de crédito del Per( tiene como principal objetivo
reconocer su opinion de la capacitacion en la empresa.

Se presenta un aserie de opiniones relacionas al trabajo y nuestra actividad en la misma,
agradeceré gue marcando con un aspa (X) en la que considere mejor su punto de vista, cabe

sefalar que la encuesta es totalmente anénima.

nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
DIMENCIONES | VARIABLE 1 - CAPACITACION 1/2|3]4]|5
Organizacion
1 Considera Ud. Quellla informacion de Iag politicas e historia de la
empresa es transmitida de forma proactiva y clara
> Crelc_a Ud. Haber recibido una capacitacion 6ptima para el trabajo que
realiza

Considera Ud. Que se informa oportunamente las actualizaciones en
3 las reglas o politicas de la empresa.

Actividades
Cree Ud. Que los temas de capacitacion ayudan con el desarrollo de

Identificacion de |4 |tareas
necesidades Considera Ud. Que aclaran todas sus dudas con los temas débiles

5 | Cree Ud. Que las capacitaciones ayudan a tener mejor técnicas para
6 | realizar sus funciones

Conocimientos

La empresa evalua el nivel de conocimiento de sus colaboradores para
7 identificar las necesidades de los temas de capacitacion

Los conocimientos adquiridos en la capacitacion ayudan con el
8 | desarrollo de habilidades

Los conocimientos obtenidos estan basados en las funciones que se
9 | desarrollan en el trabajo

Considera Ud. Que los colaboradores con experiencia poseen
10 | conocimientos sélidos para ejecutar las tareas.

Retroalimentacién

La empresa realiza retroalimentaciéon en tema que tienen dificultad por
11 | error detectados

12 | La empresa planifica retroalimentacion por temas pasados

Los jefes inmediatos hacen feed back con los colaboradores de las

Disefi | e
sefio de 13 | capacitaciones

programa

Metas

Las capacitaciones estan enfocadas a la meta asignada por la
14 | empresa

Considera Ud. Que la capacitacion le permiten aplicar nuevas técnicas
15 | para logra la meta establecidas




Calidad

16

Los programas de capacitacion ayudan a fortalecer sus conocimientos

17

Los programas que utilizan en las capacitaciones son de su total
atencion.

Implementacién

Materiales

18

Los materiales utilizados en la capacitacién son adecuados para obtener
resultados positivos

19

Consideras que la empresa cuenta con las herramientas tecnoldgicas
para la capacitacién

20

El espacio donde reciben la capacitacion son los adecuados

21

En la capacitacion brindan algiin material adicional (folletos, volantes)
para reforzar la transmisién de informacion

Apoyo de los jefes

22

Cree Ud. Que sus jefes inmediatos muestran apoyo para fortalecer los
conocimientos.

23

Considera que sus ideas son bien recibidas por su jefe.

24

Considera Ud. Que existe buena comunicacion con sus jefes

capacitador

25

Considera que los colaboradores entienden al capacitador y eso se
refleja en el desemperio

26

Considera Ud. Que los instructores que le brindan informacion estan
bien capacitados

27

Los colaboradores son consultados para recibir capacitaciones fuera
del horario de trabajo.

Evaluacién

Aprendizaje

28

Considera que la capacitacién ayuda con el desarrollo profesional.

29

Cree Ud. Que aprende nuevos conocimientos en cada capacitacion.

Comportamiento

30

La capacitacion ayuda en la forma de pensar de los colaboradores.

31

Las capacitaciones cambian la forma de trabajar de una persona.

Resultados

32

Cree Ud. Que la capacitacion ayuda en los resultados de su
desempefio

33

Considera que trabaja de forma eficiente después de haber recibidos la
capacitacion

34

Considera que el servicio de calidad mejora gracias a la capacitacion.




Anexo 4
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Este presente cuestionario del banco de crédito del Peru tiene como principal objetivo
reconocer su opinidn del desempefio laboral en la empresa.

Se presenta un aserie de opiniones relacionas al trabajo y nuestra actividad en la misma,
agradeceré que marcando con un aspa (X) en la que considere mejor su punto de vista,

cabe sefialar que la encuesta es totalmente anénima.

nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
DIMENCIONES VARIABLE 2 - DESEMPENO 1213
Productividad

Que los resultados de la productividad son cuestionados por la deficiencia
de los colaboradores.

> Cree Ud. Que la empresa plantea estrategias para que los colaboradores
produzcan resultados favorables.

Considera Ud. que los colaboradores se encuentran satisfechos por los

3 resultados de su productividad.
Ascenso laboral
Medicion del Los colaboradores cuentan con oportunidades de ascenso en funcion a sus
talento 4 _|logros
humano Los ascensos laborales se promueven a los colaboradores en base a mérito

5 | profesional.

6 | Considera que la empresa brinda linea de carrera para sus colaboradores

7 | Existen restricciones para ascensos laborales fuera del &rea que pertenece.

Habilidades

Considera que los colaboradores estan siempre presentes para ejercer sus
8 | labores.

El tiempo destinado para el desarrollo de sus funciones es suficiente para
9 | cumplir todas sus obligaciones en la empresa.

La empresa motiva a sus colaboradores para que tengan un resultado
10 | optimo

11 | Considera gque los clientes manifiestan satisfaccion por el servicio recibido.

Reconocimientos

12 | Considera Ud. Que existe reconocimientos por el buen desempefio

13 | Esté satisfecho con los reconocimientos que realiza la empresa

14 | Cree Ud. Que los reconocimientos son medidos justamente

Cooperacion

Considera Ud. positivo trabajar fuera del horario de trabajo para resolver
Compromiso con | 15 | temas del area.

la organizacion |16 | Considera Ud. Que existe trabajo en equipo en el lugar donde trabaja

Considera Ud. Que existe cooperacion por parte de los jefes inmediatos
17 | cuando lo solicitan.




18

Existe el apoyo mutuo entre comparieros

Identidad

19

Los colaboradores se sienten complacientes por las tareas que ejecuta
diariamente

20

Los colaboradores se sienten identificados con la organizacion

21

Los colaboradores estan satisfechos con los beneficios que brinda la
empresa.

Relaciones humanas

22

Considera Ud. Que los eventos de confraternidad que realiza la empresa
fortalecen las relaciones entre comparieros.

23

Considera Ud. Que los colaboradores confunden el aspecto personal con lo
profesional.

24

Cree Ud. Que existe un buen clima laboral en el &rea donde trabaja

Conducta

Puntualidad

25

Consideras que los colaboradores son puntuales con la entrega de trabajo
que le asigna el jefe inmediato.

26

La puntualidad es un valor reconocido en la empresa.

Cumplimiento

27

Cumple de manera correcta con las obligaciones asignadas por su jefe.

28

Considera Ud. Que los colaboradores del area cumplen con las normas
para ejecutar sus funciones.

Honestidad

29

Cree Ud. Que el colaborador cumple todas sus funciones de manera
honesta.

30

Cree. Ud. Que sus jefes aplican la honestidad al momento de hacer una
evaluacion a los colaboradores

Respeto

31

Ud. Cree que su jefe inmediato respeta las opiniones que aportan los
colaboradores en solucion de problemas

32

Cree Ud. Que existe respeto mutuo entre comparieros de trabajo.

Actitud de iniciativa

33

Cree Ud. Que existe iniciativa por parte de sus comparfieros cuando se
plantean cambios en la empresa

34

Cree Ud. Que existe iniciativa por parte de sus jefes para realizar actividades




ANEXO 5

Matriz De Consistencia

capacitacion y desempefio laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de crédito del Peru —

2017
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VAR DEFINICION DEFINICION DIMENCIONE INDICADORES ITEM ESCAL
GENERAL GENERAL GENERAL 1 CONCEPTUAL OPERACIONA S A
¢ Coémo se ldentificar la La capacitacion "se enfoca en La capacitacion se ., oo on de organizacion 1:;2;3 ordinal
i i i x dira a : tividades 45,6
relaciona la relacion entre la se relaciona ensefar a los ™Me necesidades activide 25
capacitacién con el  capacitacion conel  adecuadamente traves de sus conocimientos 7:8:9; 10
d & d & Id & e empleqdos a hacer elementos; retroalimentacion 11;12; 13
esempefio esempefio con el desempefio Ne) determinadas (SIETENES o :
laboral de los laboral de los laboral de los 5 ividad identificacio n de disefio mle_;asd ig , i?
trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la & actividades, ~ operar  pecesidades, m(;?elri:Ies 181920 51
Agencia El Agencia El Agencia El = las maquma-s' : diseflo, implementacion apoyo de los jefes 2’2 23 ’24
Agustino del Agustino del  Agustino del (&) procesos del trabajq implementac capacitador 25 26: 27
Banco de Crédito Banco de crédito Banco de crédito g y asi ion'y aprendisaje 28,29
del Pert — 2017? del Pera — 2017 del Pera — 2017 S sucesivamente". evaluacion. comportamiento 30; 31
(& Snell, Scott y evaluacion resultados 32,33, 34
George  Bohlander
2013
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VAR DEFINICION DEFINICION DIMENCIONES INDICADORES ITEM ESCAL
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS 2 CONCEPTUAL OPERACIONA A
¢Qué relacion existe Analizar la relacion Las necesidades se Robbins. S. Judge el mediccion del productividad 1,2,3 ordinal
entre las  entre las  relaciona T T 2013 " desempefio sera talento humano ascenso laboral 456, 7
necesidades y el necesidades y el positivamente con el - ( ) evaluado a habilidades 8:9;10,11
desempefio  laboral desempefio laboral  desempefio laboral Consiste en ayudar traves de sus compromiso con reconocimientos 12,13;14
de los trabajadores  de los trabajadores de los Trabajadores i : iz - | i aci coopéracion 15 16,17,
de la Agencia El de la Agencia El de la Agencia El E ala dlreC(_:I(_)n aque elementos; aorganizacion P 18
Agustino del Banco  Agustino del Banco Agustino del Banco (@) tome decisiones de  mediccion de identidad 19 :20; 21
de Crédito del PerG —  de Crédito del Pert—  de Crédito del Perti — o) talento aci h 22 i2 - 24
20172 2017. 2017 < recursos humanos humano, relaciones humanas :23;
¢Cudl es la relacion  Determinar la  Eldisefio se relaciona o sobre a_scenso, compromiso con la
que existe entre el relacion entre el  efectivamente con el = transferencias Yy organizacion y
disefio y el disefio y el desempefio laboral feb) despidos. (P. 5) conducta.
desempefio laboral desempefio laboral de los trabajadores o ' '
de los trabajadores de los trabajadores de la Agencia El
de la Agencia ElI de la Agencia El Agustino del Banco E
Agustino del Banco Agustino del Banco de Crédito del Peri (]
de Crédito del Perti —  de Crédito del Peri —  _ 017 0
20172 2017 CD
¢Como la ejecucion  Establecer larelacion  Laimplementacion se ©
se relaciona Entre la  entre la relaciona conducta puntualidad 25; 26
implementacion y el implementacién y el favorablemente con
desempefio laboral desempefio laboral el desempefio laboral




de los trabajadores
de la Agencia EI
Agustino del

Banco de Crédito del
Pert

de los trabajadores
de la Agencia EI
Agustino del Banco
de Crédito del Pert —
2017

de los trabajadores
dela

Agencia El Agustino
del Banco de Crédito
del Peri — 2017

¢ Qué relacion existe
entre la evaluacion y
el desempefio laboral
de los trabajadores
de la Agencia El
Agustino del Banco
de Crédito del Pert —
2017?

Reconocer la
relacion entre la
evaluacion 'y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de la Agencia EI
Agustino del Banco
de Crédito del Perd —
2017

La evaluacion se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Agencia El Agustino
del Banco de Crédito
del Perti — 2017

cumplimiento 27 ;28
honestidad 2930
respeto 31,32
actitud de 33;34
iniciativa




ANEXO 6

BASES DE DATOS DE INVESTIGACION

CAPACITACION
N°/IDENTIFICACION DE D1 DISENO DEL|D2|RIMPLEMENTACION D3 EVALUACION D4 Vi
NECESIDADES PROGRAMAS
pl p2| p3| p4 p5 p6| p7| p8 P9 p10 P11/P12P13P14P15/P16|P17 P18|P19|P20P21|P22|P23|P24P25P26 P27 P28 P29 P30P31P32P33|P34

1 3/ 4 5 3 4 5 3| 3| 4 539 4 5 5 5 5 3 4 5 325 4 4 4 4 3 4 5 3| 4 540 4 3 3 3 3 3 4 5 24 3 135 4
2| 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44 5 5 5 5 5 5 4 4 335 4 4 5 5 5 4 4 5 4 444 5 4 5 4 5 5 4 431 4152 5
3| 3 2 4 3 2 4 3] 3 2 430 3 2| 4 5 4 3 2| 4243 1 4 2 3 3| 2| 4 3 2 428 3 2 2 4 2 3 2 419 2 101 3
4 4 4 5| 4 4 5 4] 4 4 543 5 2| 5 5 5 4 4 5304 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 45 5 5 4 2| 3 4] 4 5 27 4 145 5
5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 43 5 5 5 5 4 4 5 4325 4 5 5 5 4 5 4 4 5 445 5 3| 3 3 4 4 5 426 4] 146 5
6| 3| 3 4 3 3 4 3| 3 3 433 3 4 5 5 4 3 3 4284 3 5 5 4 3 3 4 3 3 437 4 3 4 3 5 3 3 425 3 123 4
7/ 5 3 5 5 3 5 5 5 3 544 5 5 3 5 5 5 3 5314 5 3 5 3 5 3 5 5 3 542 4 3 1 1 3 5 3 5 21 3 138 4
8| 3 4 5 3 4 5 3] 3 4 539 4 5 5 5 5 3 4 5325 4 5 5 3 3 4 5 3 4 5 41 4 3 3 3] 3 3 4 5 24 3 136 4
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 550 5 5 5 5 5 5 5 5 355 5 5 5 2 5 5 5 5 5 547 5 3 3 3 4 5 5 5 28 4] 160 5
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 550 5 5 5 5 5 5 5 5 355 5 5 5 2 5 5 5 5 5 547 5 3 3 3 4 5 5 5 28 4/ 160 5
11) 4] 5 5 4] 5 5 4/ 4 5 546 5 5 5 5 5 4 5 5 345 3 5 5 4 4 5 5 4 5 545 5 3 5 2 3 4 5 5 27| 4 152 5
12 5 3| 5 5 3 5 5 5 3 544 5 5 5 5 4 5 3 5325 5 4 3 4 5 3 5 5 3 542 4 4 5 4 5 5 3 5 31 4 149 5
13| 4 3| 4| 4 3 4 4 4 3 437 4 3 5 5 5 4 3 4294 5 5 5 5 4 3 4 4 3 442 4 5 5 3 2 4 3 4 26 4 134 4
14/ 3 3| 2/ 3| 3/ 2 3 3| 3 227 3 3 2 4 4 3 3 2[213 4 3 4 3 3 3 2/ 3 3 230 3 2 3 3 4 3 3 220 3 98 3
15 20 3| 4/ 2| 3 4 2/ 2| 3 4/ 29 3 3 3 5 4 2 3 4243 4 4 4 5 2| 3 4 2| 3 435 4 4 5 5 5 2 3 4 28 4 116 4
16| 4 4/ 5 4] 4 5 4 4 4 543 5 4 5 5 5 4 4 5 325 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 45 5 4 4 3 3 4 4 5 27 4 147 5
17 3| 5 5 3| 5 5 3 3 5 542 4 4 5 5 5 3 5 5325 4/ 5 5 5 3 5 5 3 5 545 5 4/ 4 4 3 3| 5 5 28 4 147 5
18/ 1 3 5 1 3/ 5 1 1 3 528 3 5 5 5 4 1 3 5284 5 5 5 4 1 3 5 1 3 537 4 1 3 4 5 1 3 5 22 3 115 3
190 3 1) 3 3] 1 3 3 3| 1 324 21 1 1 5 3 3 1 31720 3 4 5 4 3 1 3 3 1 330 3 2 3 2 2 3 1 316 2 87 2
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ANEXO 7

BASES DE DATOS DE INVESTIGACION

DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 8

Validacion de expertos

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

.\I\'"
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: CD(Z ST padS CD“ DLEeS DO plet

1.2. Cargo e Institucién donde labora: P cepte JN - E&STF
1.3. Especialidad del experto: __ M AeSie(n ey (W Jestuepcioh
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 31-1‘00%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado s~
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD sl = s
Responde a las necesidades internas y <
EERTINENCIA externas de la investigacion. g)
Esta adecuado para valorar aspectos y .
ACTUALIDAD estrategias de mejora...........ccocceeenennns 33/ <
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION caridad. s
SUFICIENCIA Eene col entre y las NS Ao
Estima las estrategias que responda al 5
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion :7 ( ks
Considera que los items utilizados en este .
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 7{ Az
del campo que se esta investigando. =
Considera la estructura del presente S
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a & -
quienes se dirige el instrumento "
Considera que los items miden lo que '
METODOLOGIA retende medir. 3—( s
PROMEDIO DE 2 1
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N°® SUFICIENTE
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11




15 UNIVERSIDA

7

16 CESAR VALLEJ

L=

1. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

s poncodle

V. PROMEDIO DEVALORACION: q 5" / .

San Juan de Lurigancho, Y de (O del 2017

""Firma de expertd informante
DNE oo O




.

UCV

UNIVERS!DAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: OM o= AS

1.2. Cargo e Institucion donde labora;_ L2 (erte U (V- £€STE

1.3. Especialidad del experto: W) €516 ACLOKW

(\DN[_\Le( _DDM'-'L'

Noesien

Y

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno Excsont
INDICADORES CRITERIOS 0:20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-1e0 "
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado t) S
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD legica D~
Responde a las necesidades internas y >
PERTINENCIA externas de la investigacién. j S
Esta adecuado para valorar aspectos y ¥
SGILALIDAD estrategias de mejora.............cevvvunennns tz S =
Comprende los aspectos en calidad y 3
ORGANIZACION | /2% e
Tiene coherencia entre indicadores y las ¢
SUFICIENCIA il Js -~
Estima las estrategias que responda al ‘
INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacién :): L~
Considera que los items utilizados en este ;
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios q( -
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente .
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a :)- 5‘ 7
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que .
METODOLOGIA pretende medir. :] 5 .
PROMEDIO DE %=
VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11




ll. OPINION DE APLICACION:
£ Qué aspectos tendria que madificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

BN LA A—

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: "_),5 k/
San Juan de Lurigancho, + de (O del 2017

"Firma de experto informante
BN sl i A Reaousscoss
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Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:

1.2. Cargo e Institucién donde labora: “ D¢ - (¢!
1.3. Especialidad del experto: _2Comenua - Ehuaunes
bl 7

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
INDICADORE Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
. DRIIErOn 020% | 2140% | 4150% | 6180% | g4 oo

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y

légica «

Responde a las necesidades internas y p |
e externas de la investigacion. = |

Esta adecuado para valorar aspectos y o d
ACTUALIDAD estrategias de mejora............cceceenennnns

Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION dlaridad.

Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimensiones. i

Estima las estrategias que responda al /
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacién s

Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /

del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente |
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a |

quienes se dirige el instrumento |

Considera que los items miden lo que d | {
METODOLOGIA pretende medir. ’ !
PROMEDIO DE X ’
VALORACION D ‘1
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES |
N° SUFICIENTE |
01 P Sl e |
02 v I |
03 /S " el !
04 4/ S| [See—— —
05 v e e B~
06 B ] e ————— — s S
07 [ | (IS
08 /4 S il o N —
09 <
10 v
11 4
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Ill. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigaciéon?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: ‘m

San Juan de Lurigancho, X7 de ©7 del 2017

DNI: /066;?-/
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:

1.2. Cargo e Institucién donde labora: “DYC — JC Ve

1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

( Q_— ¢
COoOULULO. — ¥ lLMf))Q/)

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-1% 2
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y /
légica
Responde a las necesidades internas y
RERFEINCIA externas de la investigacion. /
Esta adecuado para valorar aspectos y
AGTUALIDAD estrategias de mejora..........ccceeeeriiennes /
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | Gombrer 1
Tiene coherencia entre indicadores y las A
SUFICIENCIA dimensiones.
Estima las estrategias que responda al
S IEHGIONALIDAD proposito de la investigacion o
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 2
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a e
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. ‘/
PROMEDIO DE %?
VALORACION : 0
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 [
02 [
03 [
04 v
05 <
06 d
07 P
08 v
09 v
10 v
11 /s
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ll. OPINION DE APLICACION:

L Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, 29de 09. del 2017
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1-1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./jg: F (ores 130}’04/1 s Atbedo

1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:
1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

DT ucv

Geshon P blicy

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% “.100“
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ? 5/ f
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD Wokca P
Responde a las necesidades internas y T
PERTINENGIA externas de la investigacion.
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora................cc.ue... _a
Comprende los aspectos en calidad y ;
ORGANIZACION | SomPre! 4
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA Losbobscloel e
Estima las estrategias que responda al &
SETENCIONALIDAD propésito de la investigacién
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 3
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a P il
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. il I i
; |
PROMEDIO DE . |
VALORACION S P |
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 L
02 Z. i
03 Z,
04 2L 3
05 W .
06 T NN
07 v/
08 /L
09 L
10 7
11 i
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PROMEDIO DEVALORACION;
San Juan de Luﬂgancho.B de N0V del 2017

A2 f A ] SIS
13 - S
14 5

| 15 UNIVERSIDAD T
16 CESAR VALLEJD - S
17 T,

18 Tl
19 Vi
21 Y/
22 77
23 iy ¥
24 77

25 DT

26 7.7,

27 77,

28 //

29 77

30 7

31 A,

32 I

33 77

34 " 4

Il. OPINION DE APLICACION:

Firm

DN ..... 5f7‘1/j
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de experto informante
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES: 0&
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.lyg{ F(Oﬁd 60 {/\Ui’h] y 2 @(Bd '77[0 :

1.2. Cargo e Institucién donde labora: DT Ul '
? -
1.3. Especialidad del experto: Geshat PO bl -
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficlente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-11) o
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 9 S'/
OBJETIVIDAD E.s;aca expresado de manera coherente y /
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacién. /
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos y
estrategias de mejora.............ueueieeeenns
ORGANIZACION ggnmd;:gnde los aspectos en calidad y /
Tiene coherencia entre indicadores y las P
SUFICIENCIA dimensiones.
Estima las estrategias que responda al T
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /’
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que P
METODOLOGIA pretende medir.
PROMEDIO DE /7 7
VALORACION -,
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° /7 SUFICIENTE
01 b
02 7/
03 S
04 74
05 Y
06 L
07 UL
08 AL L
09 7L/
10 z
11 i




[12
13
14
15 “PNIVERSIDAD
16 (QE,S’AR VALLEJD
17 4
18 7 7
19 W
21 L 7.
22 77
23 /4
25 Vi
26 TIA.
27 Y
28 777
29 /7.
30 /e
31 /77
32 i//
33 77/
34 /

. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, U de AoV del 2017




CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.: S{AOUVAQML U"“"ﬁ‘. F"A’FM“ ’9 b

1.2. Cargo e Institucién donde labora: D7¢c-veV &
1.3. Especialidad del experto: /:}NM/MP /24}7 GEyo |

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficlente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS e
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ; (
OBJETIVIDAD l!i)istiacaexpresado de manera coherente y =
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacién. ol
Esta adecuado para valorar aspectos y P
ACTUALIDAD estrategias de mejora............cceuviiinnns
ORGANIZACION Corpprende los aspectos en calidad y P
claridad.
SUFICIENCIA Z_lene <_:oherenc|a entre indicadores y las /
imensiones.
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion Gl
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios >
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a -
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que s
pretende medir.
PROMEDIO DE H
VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01 7
02 4
03 VA
04 £
05 7
06 /7
07 #
08 -
09 7
10 75
11
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OPINION DE APLICACION:

z,Q@pe os tendria que madificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DEVALORACION: ?.d’%

/
San Juan de Lurigancho.z de 5’ del 2017
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1. Apeliidos y nombres del informante: Dr./Mg.:SfmrMMn, Us/w/ & fe&fM'w 4) -
1.2. Cargo e Institucién donde labora: dre-Vev
1.3. Especialidad del experto: Franan ol ~7avy£ivd
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

1.5. Autor del instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 31-100 o

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado }' i

OBJETIVIDAD l!gs;tlaca expresado de manera coherente y o
Responde a las necesidades internas y

PERTINENGIA externas de la investigacién. -

ACTUALIDAD Esta aqecuado para valorar aspectos y i
estrategias de mejora..........cc..eeevnnnnnen
Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION claridad. o
Tiene coherencia entre indicadores y las

SUFICIENCIA dimensiones. il
Estima las estrategias que responda al

INTENCIONALIDAD propésito de la investigacién il
Considera que los items utilizados en este

CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando. il
Considera la estructura del presente

COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a o
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que

METODOLOGIA pretende medir. 25

PROMEDIO DE 7-) I

VALORACION

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE

ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

N° = SUFICIENTE

01 %

02 7

03 i

04 7

05 &

06 7

07 7

08 Z

09 Z

10 7

/
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San Juan de Lurigancho, de

OPINION DE APLICACION:
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:

Us

Nawatz Avani bat | Teda.
DO cerd p

1.2. Cargo e Institucién donde labora: "
1.3. Especialidad del experto: Mo coufe wetodo lo s
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
Excelent
Deficlente | Regular | Bueno | Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% “‘100“
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :1—0 %
Esta expresado de manera coherente y @
OBJETIVIDAD i 90 %
Responde a las necesidades internas y 2
PERTINENCIA externas de la investigacién. 3 0 A
Esta adecuado para valorar aspectos y )
ACTUALIDAD estrategias de mejora...........cccceevvivnnnes %0 /)
Comprende los aspectos en calidad y /
ORGANIZACION | (2RO 0 /e
Tiene coherencia entre indicadores y las c
SUFICIENCIA dimensiones. 9’ OA
Estima las estrategias que responda al 2
INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacién ? 0 A
Considera que los items utilizados en este o
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 9 a /
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente =
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a :'LD /
quienes se dirige el instrumento 2
Considera que los items miden lo que @
METODOLOGIA pretende medir. :}0 A
PROMEDIO DE '-}07
VALORACION d
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N°® SUFICIENTE
01 y
02 L=
03 o
04 o
05 &
06 o~
07 Ll
08 -
09 s
10 o
11 -~
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lll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

v. PROMEDIO DEVALORACION: 30Z

San Juan de Lurigancho, 23 de O del 2017

ol

" "Firma de experto Informante
DNI: /4/2.2(73591
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr./Mg.:

1.2. Cargo e Institucién donde labora:
1.3. Especialidad del experto:

arnv

nihar , Tendh G

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Dacede. LysHP-
lo

Excelent
Deficiente | Regular | Bueno |Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 5 :m
" s (4]
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X 0 /o
Esta expresado de manera coherente y [
OBJETIVIDAD Roita YO A)
Responde a las necesidades internas y t
PERTINENCIA externas de la investigacion. f 0 A
Esta adecuado para valorar aspectos y e
FRILALEAD estrategias de mejora............ocvvvinene go c
Comprende los aspectos en calidad y 0
ORGANIZACION | omprer 0%
Tiene coherencia entre indicadores y las ¢
SUFICIENCIA dimensiones. f 0 A
Estima las estrategias que responda al y
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion ’? 0 3
Considera que los items utilizados en este 0
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios g 0 /
del campo que se esta investigando. 2
Considera la estructura del presente 0
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 8 0
quienes se dirige el instrumento [
Considera que los items miden lo que 7
METODOLOGIA pretende medir. f O 0
@
PROMEDIO DE g 0 / 4
VALORACION °
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
S e
ITEM | SUFICIENTE MEDIANAMENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
N° SUFICIENTE
01
02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
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lll. OPINION DE APLICACION:

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigaciéon?

V. PROMEDIO DEVALORACION:

San Juan de Lurigancho, de del 2017

Firma de experto informante

DNE ...f 0. 220.-3. e v




Lima 16, Noviembre del 2017

Sr. JUAN CARLOS BRICENO BARDUCCI
GERENTE DE LA AGENCIA EL AGUSTINO

Asunto  : Autorizaciéon de recoleccion de Datos

Referencia: Tesis “CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
BANCO DE CREDITO DEL PERU DE LA AGENCIA EL AGUSTINO - 2017”

De mi consideracion

Es grato dirigirme a usted y a la vez presentarme como estudiante del décimo ciclo de la
carrera profesional de Administracién de Empresas, facultad de Ciencias Empresariales de la
universidad Cesar Vallejo, sede Lima Este, San juan de Lurigancho.

El motivo de la presente es para solicitar autorizacién y facilidades para la recoleccion de datos
(encuestas) de la investigacidn sefialada en referencia, asi como otros datos de informacion
que sean de utilidad para el trabajo de investigacion, es preciso sefialar que toda informacion
que se otorga tiene finalidad académics, por lo que doy fe de su proteccién y empleo
responsable respetando los principios éticos y de confiabilidad.

Atentamente,

7

. : %uan Carlos Briceio B.
Lizeth Soto Villantoy Gerente de Agendia

DNI 08242790 / MAT 212170
DNI: 71667535 Divislén Comerclal



CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE TESIS

Cédigo
Versién
Fecha

P&gina

. FO6-PP-PR-02.02
: 07

: 31-03-2017
:1del

Yo, Oscar Salas Quinto, docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela

Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo Lima Este, revisor de

la tesis titulada “Capacitacion Y Desempefio laboral de los colaboradores del
Banco de Crédito del PerU de la agencia El Agustino - 2017", de la estudiante Lizeth
Soto Villantoy, constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 18 %

verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las

coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis

cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima, sdbado 02 de diciembre del 2017

L

.......................................................................

Firma

Oscar Salas Quinto

Direccién de

Elaboro Investigacién

Representante de la Direccién /
Revisé | Vicerrectorado de Investigacion
y Calidad

Aprobd

Rectorado




INFORME DE ORIGINALIDAD

CAPACITACION Y DESMEPENO

INFORME DE ORIGNALDAD

18. 18, 1. 5o,

NDCEDESMLITLD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDWNTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.unajma.edu.pe
Fuanta de htemet

1%

es.scribd.com
Fuanta 06 Items!

1o

H-

repositorio.unsaac.edu.pe
Fusnte de nteme!

14

3

repositorio.uladech.edu pe

Fuanta da ntemst

1o

=

www .biblioteca.ueb.edu.ec

Fuanta de ntemot

1%

tesis.pucp.edu.pe

Fuanta de ntems!

1%

~ i >

www.publicaciones.urbe.edu
Fuante de htemet

1%

dspace.utpl.edu.ec
Fuanta da Mtems!

<14







