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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar el nivel de la evaluacion del
desempefio laboral en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo.
En la presente investigacion el disefio de la investigacion fue no experimental de corte
transversal, el tipo de investigacion fue aplicada, el nivel fue descriptivo simple, de enfoque
cuantitativo. La poblacion censal estuvo constituida por 48 trabajadores trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, Lima, la técnica de la investigacion fue la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron de tipo cuestionario. Asimismo,
el instrumento fue debidamente validados a través de juicios de expertos y determinando su
confiabilidad mediante Alfa de Cronbach. Se determind que el 47,9% de los trabajadores en
la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que la evaluacién del
desempefio laboral es de nivel regular, el 33,3% de los trabajadores muestran que la
evaluacion del desempefio se encuentra con un nivel malo y el 18,8% de los trabajadores

manifiestan que la evaluacion del desempefio se encuentra situado en el nivel bueno.

Palabras Clave: Evaluacion del desempefio laboral, capacidades del individuo, percepciones

de la funcion.
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ABSTRACT

In the present investigation, whose general objective was to determine the level of
assessment of work performance in the Huancayo box workers, agency Villa Maria del
Triunfo. In this research the research design was non-experimental cross-cut, the type of
investigation was applicate, level was descriptive simple, quantitative approach. The Census
population consisted of 48 workers from the box Huancayo, agency Villa Maria del Triunfo,
Lima, the research technique was the survey and data collection instruments were of type
questionnaire. In addition, the instrument was properly validated through expert opinions
and determining its reliability using Cronbach's alpha. It was determined that 47.9% of the
workers in the Huancayo box agency Villa Maria, they show that the evaluation of job
performance is regular level, 33.3% of the workers show that the evaluation of performance
is with a level bad and 18.8 per cent of workers manifest that the evaluation of performance

is located in the good level.

Keywords: evaluation of job performance, the individual capabilities, perceptions of the

function.
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I. INTRODUCCION
En un mundo moderno, en las organizaciones tanto en el ambito pablico como en el privado,
se conserva un ambiente muy econdémico internacional que se caracteriza por el dinamismo
global. Para el desempefio laboral, es importante tener en cuenta que, sin la participacion de
mano de obra humana, a la que algunos se refieren como recursos humanos, capital humano,
talento humano y probablemente algln otro término parece mas o menos apropiado, no debe
pasarse por alto. Seran temas actuales y preocupantes como el conocimiento y la informacion
de que la especie humana sigue siendo explotada de diferentes formas y a través del trabajo.
(Parra y Rodriguez, 2016, p.131).

De acuerdo a la realidad internacional, se realizd una encuesta por la great place to
Works a 20 bancos mejor posicionados, entre los que destacan el, Wells Fargo, standander,
Citygroup y bnp paribas, para disponer de factores que estan ligados con el desarrollo de los
colaboradores; en definitiva, se analiz6 que el 35% de los colaboradores se sienta muy
satisfecho, porque cada empleado invirtié un promedio de 35 horas de formacion, durante
este periodo se ofrecieron mas de 80 temas diferentes, estos cursos son: desarrollo
profesional del colaborador, comunicacion interna, productividad laboral; por otro lado, el
33% promovieron la formacion practica mediante sistemas y procedimientos laborales;
mientras el 28 % contaron con cursos de formacién laboral que les facilite el uso de los
sistemas y procedimientos para la préctica de la calidad en los procesos administrativos
como también la mejor participacion en la toma de decisiones (La republica, 2016, p.2); Por
otro lado, se destacé que el desempefio organizacional en las unidades del estado de Nueva
York tiene un valor importante, ya que verificar que el personal esta entregando un buen
trabajo es esencial para confirmar que los trabajadores y los supervisores se entienden entre
si. En uno que las actividades se evocan mejor para que haya mejores oportunidades
(Brawley, Newlin & Pury, 2020, p.545); sin embargo, se precisa que la indicacion realista
se especifica por mejorar las competencias y al final llega a deducir cdmo la informacién
debe basarse en los disefios de ejecucidn centrados en los individuos desde el inicio,
especialmente el hecho de que el personal mejore su desarrollo laboral (Rojas, 2016, p.80).

Asi mismo, en las organizaciones de Turquia en el sector financiero, se verifico que
el 65% de los colaboradores esta satisfecho con el desempefio laboral ya que se dispone de
informacion prioritaria sobre el cumplimiento de las obligaciones responsables y la gestion
de buenos recursos y equipos tecnoldgicos (Mutonyi, Slatten & Lien, 2020, p.620); por otro

lado, los productos finales del analisis demuestran que el desempefio profesional y la



compensacion tienen un impacto positivo en la eficiencia del proyecto (Contreras,
Almaguer, & Tovar, 2015, p.15); a la vez, es un proceso continuo de actualizaciéon de
competencias profesionales, se debe seguir pautas sefialadas en plan de ejecutar, precisando
la anticipacion a lo que se va realizar, como hacerlo, en que momento hacerlo y conocer
quién se encargara de ejecutarlo. Las acciones que se realizan son la valoracion de
necesidades de formacion, instauracion de los objetivos de desempefio (Fiszbein, Cumsille
y Cueva, 2016, p. 3); para finalizar, En los establecimientos del sector publico, los
trabajadores no mantienen las percepciones adecuadas porque el liderazgo que dan los
gerentes directos no funciona para asignar las responsabilidades relacionadas con las
necesidades de los trabajadores, resultando en una falta de correcta toma de decisiones
(Naldoken & Tengilimoglu, 2017, p.80).

Cada dia, las empresas en el Per( enfrentan una serie de dificultades que limitan el
alance de sus metas y finalidades, incluida la improductiva institucional de las actividades
laborales, un métodos de identificacién de personal anti-técnico que no toma en cuenta
objetivamente la identificacion del estatus. Escases de productividad profesional, escasa
disposicion al cambio, escaso desarrollo de competencias, comportamiento adecuado,
actitudes positivas y baja calificacion de los colaboradores con resultados de incompetencia
laboral aun por asignacion de funciones sin criterio técnico. Por tanto, desde el punto de vista
administrativo, son seriamente criticados y cuestionados (Mortis, Gonzalez, Rosas Yy
Chairez, 2014, p.52).

En el contexto nacional, gracias a la entrevista que realizo la encuestadora DATUM
a las principales organizaciones en el Perd, se da relevancia a factores que existen en el
desempefio del personal dentro de las diferentes areas que componen la empresa. Por ello se
destaco que el 25% de los colaboradores no estd conforme porque su rendimiento, no es
favorecido por el desempefio (la republica, 2016, p. 3); por otro lado, Segun cifras oficiales,
casi el 75% de la poblacidn activa o la poblacion econdmicamente activa (PEA) se concentra
en las denominadas pymes o pequefias y microempresas. El peruano es esencialmente una
persona trabajadora y un luchador reconocido en escenarios laborales dificiles que asume
todo tipo de riesgos en condiciones a menudo inhumanas. Capacidad creativa,
emprendimiento, compromiso y responsabilidad; son algunas de las virtudes que distinguen
al trabajador peruano. Tratar de medir el desempefio laboral es un desafio dado la amplia
geografia y todo tipo de diferencias que existen dentro del &mbito nacional. En cualquier

negocio, es imperativo evaluar el desempefio laboral porque cuanto mayor sea el desempefio,



mayor sera el beneficio para cualquier negocio. Uno de los factores que dificulta la
evaluacion del desarrollo profesional en las pymes es el alto nivel de informalidad que
prevalece en las relaciones laborales (Noticias Andina, 2018, p.1).

En la empresa del rubro financiero Caja Huancayo, la agencia Villa Maria del triunfo
se muestra que existe baja capacidad conceptual, procedimental y actitudinal, escaso
desarrollo profesional, baja colaboracion, escasa innovacion, bajos logros, deficiente
capacitacion, baja remuneracion, escasos reconocimientos, que coadyuva a un desempefio
profesional bajo, Debido a la falta de recompensas asi como al bajo nivel de integracion con
los empleados, para quienes no se reconocen las recompensas por los objetivos, existe un
bajo nivel de identidad con la institucion en la que la distribucion de tareas,
responsabilidades y funciones de las distintas areas es insuficiente, asi como la definicion de
normas, reglas y procedimientos que impidan la implementacion de actividades para mejorar
el desempefio de los colaboradores, servicio y mejora. continuamente la atencion que prestan
al cliente, mensualmente se actualizan los conocimientos e incluso se mejoran sus
habilidades para poder adherirse a las competencias establecidas y las correspondientes
Desarrollar actitudes para trabajar de manera efectiva en tu trabajo. Estas son las razones por
las que se tomo la decision en investigar la evaluacion del desempefio laboral en Caja
Huancayo.

Por consiguiente, se presentd los antecedentes del estudio donde se pudo recolectar
informacion en favor de la investigacion, destacando los trabajos previos tanto nacionales e
internacionales, como también, se puede definir la variable desempefio laboral, se recurri6 a
autores de apoyo para entender su importancia y objetivos en las organizaciones,

Asimismo, también a Durand y Huamani (2018) Capacitacion y desarrollo del
personal de los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de Lima, 2018. Con el fin de
conseguir el grado de administradoras de empresas en la Universidad Cesar Vallejo. Obtuvo
como proposito Primordial analizar la concordancia mediante las variables Formacion y
desarrollo del usuario de los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de Lima, 2018, La
informacion empleada en este proyecto fue hacia la variante por la teoria de capacitacion de
Silicio (2015) n el se detalld que se trataba de la actividad planificada en base a las
necesidades reales de una empresa u organizacion encaminada a cambiar los conocimientos,
habilidades y actitudes del empleado, mientras que la teoria de Pefia del desarrollo del
personal de desarrollo del personal de Pefia (2014) que detall6 que, es un conjunto de

elementos interrelacionados con el proposito de prestar atencion a las demandas de
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informacion de una organizacion, para elevar el nivel de conocimientos que permitan un
mejor apoyo a la toma de decisiones y desarrollo de acciones. Su poblacion no se trabajo
con muestra sino méas bien con toda la poblacion de 50 trabajadores al ser una cantidad
reducida en la Agencia Cercado de Lima del Banco Azteca. Se utilizé el cuestionario como
principal instrumento para recolectar informacién, por ello las alternativas seran de acuerdo
al tipo Likert, mediante los resultados se menciona mientras la capacitacion es excelente, el
desarrollo del personal es 6ptimo con 50.0%. Ademas, cuando sea el caso de la formacion
es conveniente, el desarrollo del personal es conveniente con un 20.0%. Por ultimo cuando
la formacion es normal, el desarrollo del personal es normal con un 4.0%.

La aportacién brindada en esta indagacion fue importante, debido a que demuestra
trabajadores que influye en el desarrollo personal de los colaboradores a través de
capacitacion o formacion, y la importancia de sus productos que colaboraron en la hipétesis
que hay presencia existente en la formacién y Desarrollo personal que permitiré relacionar
los productos.

Asi mismo, Navarrete (2018); en su proyecto de investigacion, la capacitacion de
personal y el desempefio profesional de la empresa Megamaxi, en la Universidad técnica de
Ambato Ecuador. El propdsito principal obtuvo como finalidad constituir el vinculo presente
mediante formacion y desarrollo para personal de la empresa Megamaxi. En tanto a las
teorias planteadas, la indagacién fundamentd a investigadores como, la teoria de
capacitacion de Tucker (2019) que declaré que, este factor se desarrolla con un fin colectivo
e individual del personal por ello es un proceso repetitivo, con la transferencia de informes,
comunicados y conocimiento prioritario, mientras que estuvo la teoria de desarrollo de
personal de Aron y Milicic (2009). El método de estudio fue de disefio correlacional, debido
a que se explora la concordancia de la primera variable que es capacitacion y la segunda
variable la cual es desempefio laboral, asimismo por la eventualidad es de corte transaccional
y no practico ya que no son manejable las variantes de indagacion. Su poblacion fue de 100
participantes no se considera el uso de una muestra, la investigacion dedujo, a la vez esto
evidencia que en la institucion el 75 % de trabajadores considera que se establece un
adecuado plan de capacitacion. El aporte de esta indagacion menciona la aplicacion de un
programa de capacitacién Optima, pese a que su personal, tiene todos los conocimientos
necesarios a fin de lograr los propdsitos y politicas de la entidad, ademas se enfocé en evaluar

actitudes y renovar las habilidades del usuario en relacion a la tareas o actividades

11



planteados; todo ello puede influir en el mejor desarrollo personal gracias a las experiencias
de aprendizaje del personal que ayuda a mejorar el desempefio o crecimiento humano.

Drogget (2015) elaboro el trabajo titulado Clima y su Impacto en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo y Docentes de la Facultad Multidisciplinaria Regional
Matagalpa, UNAN - Managua, quienes optaron por cursar una Maestria de la Universidad
Autonoma de Nicaragua. El propdsito general fue encontrar un vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los administradores y docentes de la facultad
multidisciplinaria regional de Matagalpa. Los fundamentos tedricos en los que baso sus
variables fueron: Palma (2004) para la variable clima organizacional y el autor Barrera
(2011). Por lo tanto, se verificd que el método se demostrdé como un nivel descriptivo
correlativo del tiempo establecido, reflejando el disefio transversal y no experimental para
justificar la observacién de variables sin controlarlas, mientras que su poblacién fue de 88
trabajadores y servidores publicos, la muestra fue de 59 colaboradores y encargados
supervisores. En conclusién, se encontrd que muestra que en la instalacion, el 52% de los
trabajadores considera gue se ha establecido una incidencia razonable de desempefio laboral
por parte de los trabajadores administrativos. Asimismo, los trabajadores demostraron un
conocimiento asertivo del desarrollo de tacticas y actitudes dptimas positivas en linea con
las metas propuestas por la direccion, y son las relaciones interpersonales entre los
trabajadores las que han contribuido a la realizacion de las actividades de investigacion y
gestion de la comunidad universitaria. El estudio resulté util porque mostrd, en la
informacion tedrica, que el personal administrativo logré las metas con acceso a informacion
como mision y visién, lineamientos y eventos educativos de la institucion, y la relacién
interpersonal o comunitaria con el apoyo del trabajador y Apoyo mutuo en la realizacion de
actividades.

Por ultimo, tenemos a autor Ocampo (2015); en su tesis titulado “Analisis de la
Formacion y desarrollo del profesorado en el proceso docente de la institucion educativa
Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, Provincia de El Oro, 2015”; solicitar la
licenciatura de la Universidad Técnica Privada de Loja, Ecuador. Su objetivo general, fue
analizar la formacion y el progreso particular pedagogico en el proceso de instruccion del
centro de estudios. Los autores tedricos empleados en el estudio de Brunet (2005) quien
definio que la capacitacion es una necesidad interna de la empresa, quien alude a Stoner
(2002) quien define al desarrollo del personal como el conjunto de experiencias vividas en

un ambiente de trabajo. Es no experimental - correlacional, de corte transaccional. La
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muestra estuvo constituida por 36 participantes. La conclusion dio a conocer al investigador
como producto alcanzado fue, la correlacion de Spearman 0.652 y el Sig. (Bilateral) = 0.001,
por ello admitid la hipdtesis alterna, en el cual se evidencia que hay vinculo en las dos
variantes. Esta investigacion es de gran aporte, debido a que las teorias empleadas, reflejan
que las capacitaciones brindadas fueron incipientes, porque no se satisface las necesidades
del personal, como es la informacion que permite aumentar el conocimiento de los
trabajadores que realizan sus actividades diarias, de acuerdo a las capacitaciones y
asesoramiento brindadas constantemente.

Continuando con la investigacion nacional, se presente a los siguientes autores, segin
Chavarria (2017) en su tesis titulada: Evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores
del Hotel La Princesa, distrito Lince, 2017, (tesis para obtener el titulo de administrador en
hoteleria y turismo) por la Universidad César Vallejo. El objetivo fue determinar la
evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores del Hotel La Princesa. Se baso a la
teoria de Chiavenato el desempefio son (como se cité en Ahumada, 2016), conductas o
comportamientos del evaluado para alcanzar los objetivos trazados; es decir, el desempefio
es la estrategia individual que sigue el evaluado para alcanzar los objetivos que se han
establecido. El disefio fue no experimental de corte transversa, el tipo de investigacion
sustantiva, nivel descriptivo simple, se aplicd una técnica de encuesta y el instrumento fue
de tipo cuestionario. Se consider6 una poblacion censal constituido de 29 trabajadores de la
Institucion mencionada. Concluyé que el 45% de los trabajadores manifiestan que la
evaluacion del desempefio laboral se ubica en el nivel proceso. Es decir, respecto, a la
competencia de logro y accion se reconocio que los colaboradores adaptaron sus objetivos
personales con los de la empresa, sus capacidades ayudaron a prevenir situaciones de
incertidumbre; sin embargo, en algunos casos no fueron suficientes para alcanzar los
objetivos planteados. El aporte es que la empresa alcance mayor eficacia es necesario que
en el proceso de formacion y desarrollo se brinde al colaborador las herramientas
cognoscitivas (capacitaciones o actualizaciones de desarrollo profesional) y herramientas
fisicas (ambiente de trabajo, recursos de cada area) para que alcancen los objetivos de la
empresa, asi como los personales y profesionales.

Por otro lado, tenemos a Vasquez y Castillo (2016) en su trabajo de investigacion
que se denomina: El rendimiento y su relacion con el desempefio laboral del talento humano
en la clinica San Juan de Dios — Pimentel. (Tesis para obtener el titulo de administrador)

Universidad Sefior de Sipan. Tesis para lograr el titulo profesional de Licenciado en
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Administracion. La finalidad principal del estudio fue hallar la relacién entre el variable
rendimiento y desempefio laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios. Se baso
a la teoria de Chiavenato, la evaluacion del desempefio es un tema comdn y corriente en
nuestra vida, y también en de las organizaciones, El arquetipo del disefio fue el no
experimental. Consider6 como muestra a 10 trabajadores. Para recabar la informacion se
hizo uso de la encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento. Segun los
resultados obtenidos de los instrumentos de evaluacion, Si existe relacion entre el
rendimiento y el desempefio laboral debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es
perfecto positivo (+1), podemos concluir que el nivel de desempefio laboral encontrado en
la Clinica San Juan de Dios es aceptable. Esta investigacion guarda similitud con el presente
trabajo ya gque analiza la variable desempefio laboral, cuyo aporte fue muy valioso para la
presente investigacion. El aporte a la investigacion es que la percepcion de los servidores
sobre su trabajo se recomienda mejorar esta relacion a través de programas de capacitacion
especializada para mejorar su propia percepcion.

Por ultimo, tenemos al autor Ayala (2015); en su proyecto de investigacion
“Capacitacion y desarrollo del personal en el gimnasio Club Sport”. Teniendo como
proposito lograr el titulo profesional de licenciado en Administracion en la UPAQO. Obtuvo
como proposito fundamental, hallar la concordancia presente donde gestion de capacitacion
actla en el desarrollo de los colaboradores de la empresa. La indagacion se fundamento en
estudios por la teoria de capacitacion de Creelman (2019) quien detallé que, el programa
generado para lograr la ensefianza a todos los miembros de la empresa, ayuda a manejar el
entendimiento y capacidades importante, mientras que la teoria de desarrollo del personal de
Palacio (2009) detall6 que, es un proceso amplio y flexible, compuesto por una serie de fases
de maduracion y experiencias en el tiempo de vida profesional, con el fin de que el personal
pueda interactuar e impartir y compartir conocimiento y experiencias. La metodologia
indagacion de este proyecto fue de disefio correlacional, corte transaccional. La muestra
permanecié compuesta por 90 colaboradores del &mbito direccional y técnico. Conforme a
los productos obtenidos se ratificd que el 59% de los usuarios cuenta con la perspicacia y
atribuciones mencionadas con el fin de alcanzar el mejor desarrollo personal ya que se pudo
mejorar el desempefio en su area de trabajo; asi mismo, se tuvo un valor de coeficiente de
correlacion de spearman de 0.396 y un valor Sig. (Bilateral) = 0.001, que al ser menor al
margen de error se demuestra que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula,

evidenciando que existe relacion entre la transmision de informacion y desarrollo del
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personal en el gimnasio Club Sport. La indagacion obtuvo una enorme aportacion de gran
significancia puesto que se analizo el desarrollo del personal, a causa de que percibié un
menor uso de las labores, que fue resultado de la carencia de motivacion en el cargo, en
efecto se propuso que en la entidad se deberia capacitar bien a los trabajadores para asi lograr
el desarrollo del personal.

En cuanto al marco tedrico referente a la variable desempefio laboral, segin Ozturk,
Durdyev, Aras, Ismael y Banaitiené, N. (2019, p.14); destaco que el desempefio laboral en
la empresa, es un factor relevante ya que se puede asegurar el compromiso para poder
desarrollar las aptitudes bajo una decision personal, tomada independientemente de cumplir
con la obligacion laboral, ello implica desarrollar las diversas capacidades y realizar mas de
lo ofrecido. Asi mismo, Battisti, Del Gatto y Parmeter (2018) detallaron que, esté ligado con
el desempefio que los colaboradores tienen para cumplir sus actividades dentro de la
organizacion, ya que para obtener un producto final el personal tiene que ser productivo para
llegar a la meta de la organizacion (p.15). Otro fue el caso de, Chiavenato (2014) definid
que: “es una apreciacion sistematica de como se desempena una persona en un puesto y de
su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona” (p. 202).

Conforme a lo que afirmé el autor, la evaluacion del desempefio es un estimulo para
desarrollar, potencial y reconocer las habilidades de la persona en su puesto. Este autor
dimensiona la variable en (a) capacidades del individuo, (b) percepciones de la funcion, (c)
esfuerzo individual, (d) valor de las recompensas y (e) percepcion de que las recompensas
dependen del esfuerzo.

En primera lugar tenemos a la primera dimension: Capacidades del individuo, de
acuerdo al autor: “al conjunto de condiciones respecto a las habilidades de un individuo para
desarrollar alguna tarea, cumplir una funcion o desempefiar algiin cargo” (Chiavenato, 2014,
p. 203). Es decir, toda la persona se hace competente en el tiempo de su vida en el que
desempefia una labor o labores que le capacitan en el ejercicio de funciones para las cuales
aplica conocimientos adquiridos y que adapta conforme a las necesidades que las situaciones
ameritan.

De acuerdo con ello, un individuo puede destacarse con atributos que se desarrollan
segun las habilidades interpersonales, concediéndose valor a la resolucion de problemas de
forma autonoma y con eficiencia en la aplicacion del saber (conocimiento técnico,

destrezas), su saber hacer (metodologia para realizar la accidn, uso de experiencias previas),
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su saber estar (participacion y relaciones interpersonales) y su saber ser (solucion de
problemas, aceptacion de responsabilidades, organizacion y decisién) (Maldonado, 2013, p.
45).

Los indicadores de la dimension capacidades del individuo del desempefio laboral
son: En primer lugar, capacidad conceptual: Se basa en el conjunto de conocimientos que
posee una persona desde un enfoque conceptual o de ideas. En segundo lugar, capacidad
procedimental: Hace referencia al saber hacer o manejo de procedimientos para poner en
practica los conocimientos conceptuales. En tercer lugar, capacidad actitudinal: Refiere a la
disposicion del individuo para realizar sus tareas y mejorarlas para satisfacer a quienes sirve.

Prosiguiendo, la segunda dimensién: Percepciones de la funcion, de acuerdo el autor
consiste en “la forma en que el colaborador se entera o asume la funcién que le ha tocado
realizar dentro de la organizacion” (Chiavenato, 2014, p.206). Es decir, la percepcion como
una tendencia al orden mental. Inicialmente, la percepcion determina la entrada de
informacion y en segundo lugar, garantiza que la informacion retomada del ambiente permita
la formacion de abstracciones. Los indicadores de la dimension percepciones de la funcién
del desempefio laboral son: en primer lugar, objetivos: Refiere a la percepcion que posee el
colaborador sobre los objetivos de la organizacion. En segundo lugar, satisfaccion: Consiste
en la percepcion de la satisfaccién en la labor que realiza el colaborador. En tercer lugar,
apoyo: Hace mencién al respaldo percibido por parte del colaborador sobre la labor que
ejecuta. En cuarto lugar, materiales: Refiere a la disposicion de materiales para la realizacion
del trabajo. En quinto lugar, desarrollo profesional: Es la percepcién de alcanzar crecimiento
o logro de metas a nivel profesional por parte del colaborador en la préactica de su labor.

Por otro lado, la tercera dimension: Esfuerzo individual, de acuerdo el autor: “se trata
del conjunto de acciones dirigidos por una persona para realizar una tarea de manera
motivada para la consecucion de logros claramente definidos™ (Chiavenato, 2014, p. 205).
Es decir, cotidianamente que se viva nos da una razon para impulsar un cambio y una mejoria
constante en lo que realiza; por esto sumemos valor y esfuerzo a las labores que se realizan
de manera individual, pero siempre tomando en cuenta que a través de esto crecemos de
manera individual y esto nos fortalece ain mas como seres humanos.

Los indicadores de la dimension esfuerzo individual del desempefio laboral son: En
primer lugar, puntualidad: Es la actitud del colaborador depositada en la labor que realiza
con cuidado y compromiso en el tiempo pactado (Chiavenato, 2014, p.207). En segundo

lugar, aplicacion de conocimiento: Refiere a la puesta en practica del conocimiento adquirido
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por el colaborador (Chiavenato, 2014, p.207). En tercer lugar, colaboracién: Consiste en el
apoyo que se brinda a otros colaboradores para alcanzar metas en comun (Chiavenato, 2014,
p.207). En cuarto lugar, innovacion: Es la mejora de los procesos por iniciativa propia sobre
el area que se es responsable (Chiavenato, 2014, p.207). En quinto lugar, logro: Son las
metas alcanzadas previamente planificadas por el colaborador en acuerdo con la
organizacion (Chiavenato, 2014, p.208).

Por consiguiente, la cuarta dimension: Valor de las recompensas, refiere a las
cualidades que le otorgan los individuos a un beneficio o premio en reconocimiento por un
servicio o mérito realizado segun la tarea que desempefia en la organizacion (Chiavenato,
2014, p. 205). Los indicadores de la dimensién valor de las recompensas del desempefio
laboral son: En primer lugar, capacitacion: la capacitacion como parte de la eficiencia e
implementacion de nuevas ideas para enfrentar los desafios laborales, por lo cual las
empresas no lo tienen en consideracién, mayormente en las organizaciones ilegales se dan
estos hechos (Isiaka., Nasiru, & Olushola, 2020, p. 2); por otro lado, Refiere al valor que se
concede al aprendizaje de la funcion que se desempefia en un area determinada (Chiavenato,
2014). En segundo lugar, remuneracion: Es el beneficio econémico pactado entre el
colaborador y la organizacién (Chiavenato, 2014, p.209). En tercer lugar, logro de
recompensas: Es el beneficio obtenido por el cumplimiento de metas que pueden ser
econdémicas o0 materiales de otro tipo, a los que se concede importancia por el colaborador
(Chiavenato, 2014, p.209).

Por altimo, la quinta dimensién: Percepcién de que las recompensas dependen del
esfuerzo, esta dimension hace referencia al cémo se concede significado, importancia o valor
a los beneficios o premios que la organizacion otorga por el esfuerzo realizado en la
consecucion de un objetivo (Chiavenato, 2014, p. 206). Por lo cual, uno de los aspectos que
mas importancia tiene para el trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce
la labor que desempefia y los aspectos que rodean a su trabajo. Sostienen que el trabajador
maés satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicolégicas y sociales en su
empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Los indicadores de
la dimension percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo del desempefio
laboral son: En primer lugar, reconocimiento de la organizacion: Refiere a la accion que la
organizacion distingue a los colaboradores que desempefian una funcién (Chiavenato, 2014,
p.209). En segundo lugar, reconocimiento de los jefes: Se trata de valorar las caracteristicas

de las acciones de los colaboradores por parte de quienes ostentan la jefatura (Chiavenato,
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2014, p.209). En tercer lugar, reconocimiento individual: Es la propia accion de valorar los
logros propios que ponen de manifiesto el propio compromiso y cumplimiento de tareas
(Chiavenato, 2014, p.209).

Por otro lado, se destacd que el desempefio en la empresa, ha sido un ejecutor de
estudio ya que es el primordial dispositivo de experiencia para observar la superacion y
desarrollo del personal, tomada independientemente de cumplir con la obligacion laboral,
ello implica desarrollar las diversas capacidades y realizar méas de lo ofrecido (Margarita.,
Chiang., Neira, 2015, p.30); otro fue el caso de, destacando que el desempefio laboral cumple
un rol necesario para cualquier institucion, ya que se puede garantizar la capacidad para
producir el efecto deseado o de ir bien para determinada actividad planteada por la
organizacion (Fullana., Pallisera., Palaudarias., & Badosa, 2015, p.375); finalmente,
destacaron que, la influencia del desempefio laboral se presenta en la percepcion que se tiene
sobre el gran esfuerzo para lograr un resultado en un puesto, ya sea gracias a la aceptacion
social, reconocimiento, un trabajo interesante y la capacitacion, para motivar la mayor
produccion (Leon, 2019, p.470); estos sistemas también son dimensiones planteadas a
continuacion: primera la instruccion practica, segundo la subvencion de retribuciones,
tercero Coaching, y por ultimo Capacitacion externa.

Asi mismo, estuvo el concepto de articulos como, Chae & Park (2020) afirmando
que, este factor puede representar una ventaja para tener compromiso de acuerdo a las
politicas, sumado a las acciones, habilidades individuales para alcanzar las metas
establecidas y coincidiendo que es preferible corroborar la atencion del jefe para practicar
en formas de incentivar al empleado. Desarrollar un estilo de administracién democratico,
participativo y consultivo. Crear un proposito de direccién, futuro y mejora continua de las
personas. Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacién, desarrollo
personal y profesional. Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de
diagnostico de oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario,
basado en juicios (p.20).

Una buena evaluacion de desempefio permite crear un clima de confianza y
competitivo basado en metas y objetivos brindando oportunidades de crecimiento por metas
alcanzadas.

Por otro lado, segun Chien-Liang y Yu-Che (2020, p.11); destacando que el
desempefio laboral cumple un rol necesario para cualquier institucion, ya que se puede

garantizar la capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada
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actividad planteada por la organizacion; Mientras que, Mussini (2019) afirmé que, fue la
base de lograr un eficiente trabajo, sin embargo, si no existe una buena motivacion para
llegar a ser productivos, entonces no se podra seguir los procesos adecuados con la finalidad
de ser una empresa altamente exitosa (p.22). Sin embargo, Un sistema de evaluacion del
desempefio, puede hacer la vida mas facil en el trabajo para todos, incluyendo los encargados
de la evaluacién de personal, recursos humanos tiene la tarea de aplicar un sistema de
evaluacion del desempefio en una empresa completa y también en un solo area depende a las
necesidades de la empresa (Dessler, 2016, p. 11).

De acuerdo con lo citado anteriormente, la evaluacion del desempefio se aplica a
distintas areas de la empresa segln la necesidad que esta requiera. El autor dimensiona la
variable segun las areas de desempefio de la organizacién. De acuerdo con Salunke, Taggu,
Tripathi y Laishram (2020, p.8); destacaron que, la influencia del desarrollo laboral se
presenta en la percepcion que se tiene sobre el gran esfuerzo para lograr un resultado en un
puesto, ya sea gracias a la aceptacion social, reconocimiento, un trabajo interesante y la
capacitacion, para motivar la mayor produccion; por otro lado, destacaron que, la influencia
del desarrollo laboral se presenta en la percepcion que se tiene sobre el gran esfuerzo para
lograr un resultado en un puesto, la meta definitiva para los gerentes y es lo que guia sus
decisiones en materia de disefio de estrategias y actividades laborales (Baquero y Cardenas,
2019,p.430); finalmente, la evaluacién de desempefio parte de su respectivo analisis el
analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y
supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal
y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion vy el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. (Alles, 2015, p. 27)

Por otro lado, se conoce que el desempefio personal ha sido un ejecutor de estudio
ya que es el primordial dispositivo de experiencia para observar la superacion y desarrollo
del personal, por ello se rige teorias tales como el progreso particular es un
perfeccionamiento, composicién por una serie de fases de maduracién y experiencias en el
tiempo de vida profesional (Klingner., Glnther., Brodoehl., Witte., & Klingner, 2020, p. 1);
otro fue el caso de, destacando que el desarrollo laboral, el resultado acumulado de las
interacciones percibidas diariamente en la labor, donde estan involucrados el directivo y el
supervisor (Cortés., Petra., Acosta., Reynaga, & Fouilloux, 2017, p.65); también, preciso la
evaluacion del desempefio consiste en evaluar el desempefio laboral actual o anterior de un

trabajador con respecto a sus estandares de desempefio. La evaluacion del desempefio
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también supone que el trabajador conocia los estandares de desempefio y que recibié la
informacion, la capacitacion, la retroalimentacion y los incentivos requeridos para eliminar
cualquier deficiencia (Dessler, 2016, p. 226).

Como bien sefiala el autor, para lograr una buena evaluacion del desempefio es
importante que el trabajador haya recibido la induccion adecuada sobre sus principales
funciones en la empresa. Se dimensiona primera estdndares de desempefio, segunda
informacion recibida, tercera capacitacion, cuarta retroalimentacion y quinto incentivos.

Prosiguiendo, tenemos a Jacobs, C., Rivett, & Chemisto, (2019, p. 1); propuso que
el desarrollo del personal es la agrupacion de experiencias obtenidas en el trascurso del
tiempo en su entorno laboral en el que las personas pueden restablecer sus potenciales
intelectuales con la finalidad de desempefiar con metas Unicas y propias, la afirmacion de
los propios talentos y expresar objetivos con un método de titulos; por otro lado, Por otro
lado, se destac6 que el desarrollo en la empresa, es un desarrollo continuo que se ejecuta
mientras hay un periodo largo de tiempo. Se solicita paciencia y un punto de vista amplio de
parte del encargado (Tintaya, 2016, p.80); por ultimo, sobre la conceptualizacion del
desempefio refiere que el desempefio del trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes que estos tengan es funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por
politicas normas, visién y misién de la organizacion; concretamente involucra mejora de
aspectos tales como: metas, iniciativa, relaciones interpersonales y liderazgo, en el individuo
( Romero, 2016, p.11).

Por lo tanto, las Dimensiones de la evaluacion del desempefio laboral, segun
Stefurak, Morgan & Johnson (2020, p. 3), las dimensiones que involucra el desempefio en
el puesto son: Utilidad de la evaluacion de desempefio, segun Alles (2014), la evaluacion de
desempefio hace posible lo siguiente: detectar necesidades de capacitacion, descubrir
personas clave, descubrir inquietudes del evaluado, encontrar una persona para un puesto,
motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los objetivos de
la organizacion (retroalimentacion), es una ocasion para que jefes y empleados analicen
como se estan haciendo las cosas, para tomar decisiones sobre salarios y promociones, la
buena gestion del desempefio laboral nos permite aplicar mejoras en todos los procesos de
la empresa desde el area de seleccion y reclutamiento hasta el &rea de remuneraciones e
incentivos, manejando de manera eficiente los recursos de la empresa (p.75).

Si bien la evaluacion se da de forma continua ya sea formal o informal, constituye

una gran herramienta administrativa porque va a permitir localizar problemas que sirvan
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para desarrollar un plan de accién de acuerdo a las necesidades de la organizacion (Ojaca,
2016, p.29).

Podemos identificar que la evaluacion de desempefio es un instrumento para dirigir
y supervisar a los colaboradores en su desarrollo personal y profesional y en la mejora de los
resultados de la organizacién; genera mejor comprensién y diadlogo entre el colaborador y su
responsable para mejorar los resultados (Alles, 2015, p.31).

Por consiguiente, Lee & Duffy (2019) describe las siguientes caracteristicas: primero
adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y con
diferentes asignaciones, responsabilidades y personas. Segunda comunicacién, se refiere a
la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente.
Tercera iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos. Cuarto conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de
conocimientos técnicos y/o profesionales en &reas relacionadas con su area de trabajo.
Quinto trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse, eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente armonico que permita el consenso. Sexto estandares de Trabajo, se
refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de la organizacion y a la
capacidad de obtencién de datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo (p.6).
Entre sus caracteristicas principales estan las habilidades y conocimientos que debe tener
cuando realiza su trabajo, también a la capacidad de comunicarse siendo un receptor que
tiene que cumplir lo comunicado, como demuestra su no pasividad, habilidad para manejar
situaciones, la habilidad de realizar mas de lo pedido, su capacidad de capacitarse y
actualizarse maximizando oportunidades.

Continuando con la investigacion se tiene la importancia de la evaluacion de
desempefio, debido a los cambios continuos en la direccion de la organizacion, la evaluacion
de desempefio se muestra como un sistema que va a permitir verificar si los colaboradores
estan avanzando o presentan problemas que requieren atencién y una toma de decisiones
para su mejora (Ozcelik & Barsade, 2018, p.11). A la vez es necesario realizar esta
evaluacion porque el éxito de cualquier empresa depende en gran parte de sus trabajadores,
ademas es necesario un sistema eficaz que dé seguimiento a las metas de la organizacion y
sobre todo al desempefio individual de los colaboradores, contribuyendo a la mejora

continua.
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Por otro lado, los beneficios de la evaluacion de desempefio, segin Abad, Gamarra,
Azabache y Aliaga (2016) cuando una evaluacion de desempefio se realiza correctamente el
beneficio no solo es para la organizacion sino para el trabajador, jefe y organizacion, en el
caso del primero el trabajador va a realizar una autoevaluacion y autocritica al identificar sus
fortalezas y debilidades, conocera las expectativas del jefe respecto a su desempefio, asi
como las acciones que el jefe tomara para mejorar su desempefio y su identificacion con los
objetivos de la empresa (p.57). Por ultimo, Francielle, et al. (2020) destacaron que, el
desempefio es uno de los temas esenciales para las organizaciones donde el personal puede
competir por entrar y permanecer en un escenario economico cada dia mas competitivo, en
favor de lograr mejores resultados logrados y los resultados propuestos, para medir el grado
de cumplimiento de los objetivos planificados (p.11).

Por otro lado, los factores que relacionan en el desempefio laboral, describe los
siguientes factores, la motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econdémica. Adecuacidn / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
comodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de desempefiar
nuestro trabajo correctamente. Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos
es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que se
deben desarrollar en un periodo de tiempo. Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento
del trabajo efectuado es una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce.
La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y planificacion de sus
tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la
empresa. La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas motivados
por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer la formacion es bueno
para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial
(Workmeter, 2016, p.59). La motivacion es una excelente herramienta para mejorar el
desempefio laboral, se logra también delegandoles autoridad responsable, mayores
responsabilidades, mejorar su bienestar y un programa de premios y estimulos. Los sueldos
y salarios también se convierten en parte de la motivacion para el desempefio, sin embargo
la organizacion es responsable de asignar un puesto solo a los trabajadores que estén
capacitados para ese puesto, siendo asi el trabajador se sentira satisfecho de realizar algo
para lo cual esta preparado asegurando su produccién, esto debe ir acompafiado de objetivos

reales y alcanzables, de acuerdo con el perfil solicitado y la capacidad del trabajador, esto
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desarrollara su autoestima personal mas la satisfaccion personal lo que mejorara su
desempefio.

Obijetivo de la evaluacion del desempefio laboral, los objetivos se basan de acuerdo
a los intereses de la organizacion; sin embargo, una evaluacion de desempefio incluye dos
objetivos principales, el de mejorar el rendimiento individual y colectivo, y desarrollar las
competencias de los empleados (Kéllen, Koch & Hack (2020).Por otro lado, los autores
Robbins y Coulter (como cité Abodohoui, Mebounou & Karuranga (2019) afirman que los
objetivos, se enfocan en valorar la importancia del aporte y resultado del colaborador y del
equipo de trabajo, valorar el rendimiento del evaluado y buscar una oportunidad para mejorar
el desempefio por medio del desarrollo y motivacién del colaborador. Sin embargo, Xiao,
Mao, Huang & Qing (2020) refiere cuatro objetivos basicos de la evaluacién de desempefio,
el primero como herramienta de gestion, relacionadas a las decisiones de la organizacion con
respecto al personar ya sea en el aspecto remunerativo, identificacion de fortalezas y
debilidades de los colaboradores, capacitaciones e instrumentos para una mejor seleccién
del personal; segundo, como proceso de retroalimentacidn entre colaborador y jefe para
generar condiciones Optimas de trabajo, clima de confianza y un didlogo constante para
definir y alcanzar los objetivos de la empresa; tercero, como instrumento para modelar
conductas, es decir, los elementos de la cultura organizacional deben ser consistentes con la
misién y objetivos de la organizacion; cuarto, como instrumento para generar una relacién
de ganar - ganar donde los objetivos e intereses del trabajador y la empresa coincidan.

Se conoce que existe unas teorias de desempefio laboral, seguin Vos & Page (2020),
las teorias hacen posible mejorar el desempefio laboral en los miembros de una organizacion:
Primera teoria de las necesidades aprendidas de McClelland: Con enfoque en los siguientes
tipos de motivacion: (a) Motivacion al logro (el impulso de sobresalir, de tener éxito. Los
individuos se imponen metas elevadas a alcanzar); (b) Motivacion al poder (Es la necesidad
de influir y poder controlar a otras personas y grupos, y lograr obtener reconocimiento por
parte de ellas); (c) Motivacion de afiliacion (Es el deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas, les gusta ser populares); (d) Motivacién de competencia (Es el deseo
de realizar trabajos de alta calidad).

Prosiguiendo con la investigacién, la segunda teoria de la motivacion-higiene, de
Frederick Herzberg: que explica que existe una relacion entre los factores intrinsecos y la
satisfaccion laboral, y entre los factores extrinsecos y la insatisfaccion. Plantea una relacion

entre las caracteristicas psicoldgicas y el rendimiento en el trabajo, y las organiza en dos
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jerarquias: cognoscitivas y motivacionales. Intrinsecos o motivadores son la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Los
factores extrinsecos o higienicos, como el salario, la administracion, la supervision, las
relaciones interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de la compafiia y las
condiciones laborales si estan presentes no originan motivacién, pero evitan la insatisfaccion
(Parke & Myeong-gu, 2017, p.59). A la vez, esta la Teoria de Herzberg, esta teoria se planted
por unas entrevistas hechas a trabajadores en donde se concluy6 que existen dos estimulos,
la higiene y la motivacion, que permitiran la satisfaccion o insatisfaccion en el centro laboral,
esto influira en la realizacion de sus deberes en sus respectivos puestos de trabajo (Cardoso
Santos, Dos Santos Rodrigues, de Frang, Kaipper & Meneses, 2019, p.8).

El planteamiento de esta teoria aporta un conocimiento sobre la independencia de la
satisfaccion e insatisfaccion, dejando de lado el hecho que la motivacién solo era generada
por incentivos salariales, relaciones humanas, etc., en si solo disminuye o previene la
insatisfaccion. Ademas, es necesario que la administracion se interese por las condiciones
laborales que es una fuente de motivacion y no solo por el factor dinero.

Continuando con él origen de desempefio laboral, el estudio de desempefio laboral se
origina junto al analisis de puestos o cargos en la labor que se realiza en las organizaciones,
datandose desde final de los afios 60 e inicios de los 70. De tal forma que se prestaba gran
atencion a los atributos personales en los empleados, con la finalidad de lograr mayores
competencias en el desempefio de la funcién. En los siglos XX y XXI se prestd mayor
atencion a las competencias laborales, por lo que influye el enfoque por competencias,
orientdndose fuertemente a los elementos que hacen competitiva a la organizacion interna y
externa, dando a su vez origen a los denominados conflictos laborales (Granados, 2015,
p.125).

En la evaluacion de desempefio involucra tanto el disefio como el aplicar los
procedimientos y elementos que permitan la comparacion entre el desempefio real del
trabajado con el desempefio esperado, por lo que significar realizar el cotejo de conductas
deseadas en el colaborador, con la finalidad de lograr la medicién en que el empleado logra
alcanzar o ha logrado en base a los estandares de competencia que son requeridas para el
puesto de trabajo.

Prosiguiendo, se presentd la formulacion del problema, donde se evidencid el
problema general, ¢Cuél es el nivel de la evaluacion del desempefio laboral en los

trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo? Asi mismo, los
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problemas especificos fueron, ¢(Cual es el nivel de las capacidades del individuo en los
trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo?, ¢Cual es el nivel de las
percepciones de la funcion en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del
Triunfo?, (Cudl es el nivel del esfuerzo individual en los trabajadores de la Caja Huancayo,
agencia Villa Maria del Triunfo?, ¢Cuél es el nivel de valor de las recompensas en los
trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo? , ;Cuél es el nivel de la
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo en los trabajadores de la Caja
Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo?

Con lo referente a la Justificacion del estudio, se justifica desde tres &mbitos basicos,
como la Justificacion tedrica, por ello la investigacion realizada sobre evaluacion del
desempefio laboral, en tanto determinar el nivel evaluacién del desempefio en el cual
contribuye a ampliar la informacion para apoyar el avance de los conceptos y lineamientos
tedricos aplicados en la organizacion indicada. Asimismo, en la presente investigacion se
tomaran distintas investigaciones de sustento tedrico, sirviendo de esta manera como aporte
tedrico para otros estudios en el tema relacionado a la evaluacion del desempefio docente.
Se considerd obtener informaciones importantes sobre el planeamiento estratégico, con
respecto a los procesos administrativos Chiavenato.

Mientras que, en el caso de la justificacion practica, debido a la competitividad que
se vive actualmente, es necesario ser competitivo, cumplir con las actividades a realizar,
permitiendo que la organizacién continuar ofreciendo un adecuado servicio, para esto se
necesita que la institucion optimice al maximo sus recursos, basicamente el humano; y de la
tal manera se vaya satisfaciendo las necesidades personales y organizacionales. Del mismo
modo es indispensable revisar, conocer situaciones de insatisfaccion con amplitud del
personal que labora en la empresa ocupando nuestros recursos al maximo de la manera mas
Optima posible.

Y para finalizar, la Justificacion metodolodgica, esta investigacion es relevante porque
utilizara métodos cientificos donde aporta y servira como referente para el estudio de futuras
investigaciones en tema de la variable. De acuerdo a la técnica de contraste; la investigacion
correlacional es aplicada en nuestro trabajo de investigacion ya que la informacion esta
basada a una poblacion determinada los cuales mediante encuestas se recolectd informacion
para el sustento de los problemas y causas que aquejan a la poblacién.

Por consiguiente, estuvo los Objetivos de la investigacion, en cual se tuvo como

Objetivo general, Determinar el nivel de la evaluacion del desempefio laboral en los
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trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo. Mientras que, los
Obijetivos especificos fueron establecer el nivel de las capacidades del individuo en los
trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo. Identificar el nivel de
las percepciones de la funcion en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria
del Triunfo. Identificar el nivel del esfuerzo individual en los trabajadores de la Caja
Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo. Establecer el nivel de valor de las recompensas
en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo. Identificar el nivel
de la percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo en los trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo.
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Il. METODO

2.1. Tipo de estudio

Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada cuando se tiene que indagar mas sobre las variables en estudio,
puesto que dichas variables actuaran y daran solucion a un determinado problema (Carrasco,
2015, p.25); por otro lado, la investigacion aplicada, permite resolver los problemas de
estudio con aplicacién directa relacionados a los sustentos teoricos, es decir, el modelo de
estudio tiene como beneficio la aplicacion del conocimiento que se origina en la
investigacion basica (Lozada, 2014, p.35).

Disefio No experimental

Segun Arias (2016) senalo que, “consider6 al estudio no experimental, porque se fundamenta
en valorizar las variables tal como se suceden en la realidad que se busca observar, sin ser
controladas por el investigador” (p.110). El disefio que fue empleado es de disefio No
Experimental, es decir que se realiza el analisis sistematico de un fenémeno o problema,

donde no se manipula la variable como es el desempefio laboral.
Es decir, no se esta realizando manipulacion de las variables de estudio.

Nivel descriptivo

De acuerdo a los autores precisd: “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion (...) sobre los conceptos o variables a
las que se refieren” (Herndndez y Mendoza, 2018, p.42).

El nivel de investigacion descriptiva permitira identificar, tener conocimiento de las
situaciones e indicar como se desarrollan a traves de una descripcion precisa de planeamiento
estratégico de recursos humanos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Hilarién, San
Juan de Lurigancho, 2018

Descriptivo simple

En este disefio el investigador busca y recoge informacidn contemporanea con respecto a
una situacion previamente determinada (Objeto de estudio), no representandose la

administracion o control de un tratamiento (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.36).
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2.2 Variable, operacionalizacién
En nuestra investigacion desarrollaremos una variable: planeamiento estratégico de los
recursos humanos. Dicha variable sera cualitativa y serd medida en una escala ordinal.

V1: Evaluacion del desempefio laboral

Definicion conceptual de la evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2017) definid: La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
cémo se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una

persona. (p. 202)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable evaluacion del desempefio laboral

Nivel y Nivel y
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de rango por  rango de la
Conceptual Operacional Medicion dimensiones  variable
Chiavenato Capacidad conceptual 1 Ordinal Malo
(2014) definié: La La evaluacién Capacidades del ~ Capacidad procedimental 2 El inventario 3-6
evaluacion  del del desempefio individuo 3 esta Regular
desempefio es una laboral esta Capacidad actitudinal compuesto por ;L;eﬁ%
apreciacion constituida por 28 items de 11- 15
Evaluamc’)rldel 5|§temét|ca de 5 _dlmensmnes, Importancia 4 escala Likert: Malo
desempefio como se 20\|nd|cadores y Percepciones de la  Objetivos 5 6-13
laboral desempefia  una 20items. funcion Satisfaccion 6 N_unca =1 Regular
persona en un Apoyo 7 Casi nunca = 2 14-21
puesto y de su Materiales 8 A veces =3 Bueno
potencial de Desarrollo profesional 9 Casi siempre = 22-30 Malo
desarrol_lp. Toda Puntualidad 10 . 4 Malo 20 - 45
evaluacion es un Aplicacion de conocimiento 11 Siempre =5 5-10 Regular
proceso para Esfuerzo individual ~ Colaboracion 12 Regular 46 - 72
estimular o juzgar Innovacion 13 11-17 Bueno
el valor, 14 Bueno 73-100
excelencia y Logro 18-25
cualidades de una Valor de las Capacitacion 15 Malo
persona. (p. 202) recompensas Remuneracion 16 3-6
17 Regular
Logro de recompensas ;u;‘%
11-15
Percepcion de que  Reconocimiento de la 18 Malo
las recompensas  organizacion 3-6
dependen del Reconocimiento de los jefes 19 Regular
esfuerzo 20 7-10
Reconocimiento individual ?llieri%

Fuente: Los investigadores
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2.3 Poblacién y censo

Poblacion
Segun Hernandez at al. (2016, p. 206); alude que es la agrupacion de los casos que
conforman con determinadas determinaciones como: participantes u otros seres vivos por
otro lado, Cohen y Gémez (2019, p.198); sefialan que la poblacion es la cantidad total de los
elementos que intervienen en el estudio de investigacion, [...] el conjunto de elementos o
individuos con algunas caracteristicas homogéneas y estan enfocadas en la investigacion.

La poblacion estuvo constituida 48 trabajadores de las recompensas dependen del
esfuerzo en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo.
Censo

Prosiguiendo con la investigacion, el censo es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones” (Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez, 2017, p.135).
Por otro lado, la poblacion es el grupo de individuos que cumplen con una serie de
caracteristicas determinadas por el investigador, constituyendo la totalidad del fendmeno
asignado a la investigacion” (Bernal, 2016, p.72).

De la poblacion escogida se considero intencionalmente una muestra de 48 trabajadores de
las recompensas dependen del esfuerzo en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia
Villa Maria del Triunfo, Lima 2018.

Criterios de inclusion, se considerara al personal del area de crédito que trabaja en la
empresa con una antigiedad de 3 meses.

Criterios de exclusidn, al personal de otras areas que tienen menor relacién directa al caso
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recoleccion de datos

Segun Arias (2016) menciond “Se entiende como técnica el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion. La aplicacion de una técnica conduce a la
obtencion de informacion de datos” (p.178).

La técnica a utilizar en la investigacion es la encuesta y el instrumento es un cuestionario de
30 items para cada una de las dos variables en estudio con escala de medida tipo Likert con
valores del uno al cinco: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5).

Dicho esto, se recopila la informacidn con la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario
para la muestra seleccionada.

Instrumento de recoleccion de datos

La actual indagacion, planteo la técnica de la encuesta, y se recopilara datos, por lo cual
estuvo integrada por un grupo de encuestados en base a la conceptualizacion operativa de
las variables. Al respecto Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018) sostiene que es una
técnica muy utilizada en las investigaciones sociales y por tal sentido también en las de tipo
empresarial (p.35); por otro lado, Lopez (2016) dijo que, “el instrumento de medicion de la
encuesta es el cuestionario, esta se disefia de acuerdo a patrones del problema de
investigacion como también debe de cumplir los requisitos de la precision, validez y
confianza” (p. 148).

El instrumento se encuentra formado, por una parte. La primera parte del instrumento
contiene 20 items correspondientes a la medicion de la variable desempefio laboral,
agrupados en cinco dimensiones: Capacidades del individuo, percepciones de la funcion,
esfuerzo individual, valor de las recompensas, percepcion de que las recompensas dependen
del esfuerzo.

Para la recopilaciéon de datos, se utilizard como instrumento, el cuestionario con escala
Likert.
Tabla 2

Escala de Likert

nunca casi nunca a veces Casi siempre siempre
1 2 3 4 5

Fuente: Los investigadores
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Ficha técnica de variable evaluacion del desempefio laboral

Nombre: Encuesta de planeamiento estratégico.

Autor: Chiavenato (2014), adaptado por Shirley Acufia y Omar Garay.
Procedencia: Lima- Peru, 2018.

Obijetivo: Medir la percepcion de la evaluacion del desempefio laboral

Estratégico.

Administracion: Individual, colectivo
Duracion: Aproximadamente de 15 a 20 minutos.
Estructura: La encuesta consta de 20 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y Siempre.

Validez

Segun Gomez (2016, p.200); menciond que la validez es el instrumento que mide las
variables mediante cuestionario. El instrumento de medida valido tiene la capacidad de
detectar diferencias entre grupos o individuos en un periodo de tiempo dado para la
investigacion. La validez del cuestionario que se uso en la investigacion se realizd mediante
el juicio de los asesores metodoldgicos y tematicos, que estuvo compuesto por docentes
expertos de la Universidad Cesar Vallejo; por otro lado, Para Toro (2017), manifestd que “la
validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que pretende medir”
(p.196).

Cabe precisar que La validez se realizara mediante el juicio de expertos docentes de
la Universidad César Vallejo. El instrumento se sometera a un andlisis de criterio de los
metodologos con el propdsito de verificar su transparencia para que se pueda aplicar al
estudio de investigacion. Asimismo, en el proceso de validacion de cada uno de los
cuestionarios del presente estudio, se tendré en cuenta para cada item, la validez de contenido

y para tal efecto se consideraron tres aspectos: pertinencia, relevancia y claridad.

Tabla 3

Validacion de juicio de expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1 Marco Candia Aplicable
Experto 2 Dr. Lorgio Valdiviezo Gonzales Aplicable

Fuente: Los investigadores
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Confiablidad del instrumento

Segun Gomez (2016, p.205); menciono que la confiabilidad estd compuesta por datos que
tienen la veracidad y garantia de ser idénticos. En tal sentido, de que si aplicamos
repetidamente el instrumento a la misma unidad muestral producira resultados iguales e
idoneos a la investigacion.

En la presente investigacion aplicaremos la técnica de Homogeneidad -Alfa de Cronbach.
Para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas, es comun emplear el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Este coeficiente tiene valores entre 0 y 1, donde 0 significa
confiabilidad nula, y 1 representa confiabilidad total. La principal ventaja de este método es
que se requiere solo una administracion de la prueba (...) y estdn disponibles como opcion
de andlisis en los programas mas conocidos, como Spss, Statistics 0 SAS. (Gomez, 2016,
p.200)

Tabla 4

Fiabilidad de la variable evaluacion del desemperio laboral

Alfa de Cronbach N° de items

0.930 20

Fuente: Fuente SPSS en base a las encuestas

Interpretacion: con datos procesados en el SPSS, se logré obtener un 0.930 de confiabilidad,
es decir una alta confiabilidad segin Alfa de Cronbach en el cuestionario de la variable
evaluacion del desempefio laboral que permitié conocer la estabilidad de los items, ya que
logra tener un nivel de confiabilidad alta.

2.5 Métodos de analisis de datos

Se lleg6 a efectuar la recopilacién de datos en la investigacion, de manera que, lo primero
que se empled fue el programa Excel para construir un compendio de datos que se procesé
en el software SPSS 25, para especificar el analisis estadistico.

Por consiguiente, se llegd a emplear el anlisis descriptivo con la elaboracion de
tablas para cada variable segun los datos proporcionados por los encuestados, y la asignacién
de categorias analiticas, donde se clasificaran y codificaran.

Por ultimo, laregresion lineal es una técnica estadistica usada para estudiar la
relacion entre variables, se utiliza para predecir un amplio rango de fendmenos, desde

medidas econdmicas hasta diferentes aspectos del comportamiento de una variable.
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2.6 Aspectos éticos

La presente investigacion serad evaluada por el programa de Turnitin para la comprobacion
de similitud y evitar cualquier tipo de plagio de otra investigacion, y asi demostrar veracidad
y originalidad en su realizacion. Las citas y las referencias bibliograficas que se dieron uso
para la investigacion se estdn empleando correctamente seglin las normas vigentes. Las
referencias y fuentes que se dieron uso para esta investigacion seran constatadas, siendo los

resultados obtenidos el reflejo de los datos obtenidos.
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1. RESULTADOS

3.1. Andlisis descriptivo:

Tabla 5
Frecuenciay porcentaje de los niveles con respecto a la variable evaluacion del desempefio
laboral.
Frecuencia Porcentaje
Malo 16 33,3%
- Regular 23 47,9%
Validos Bl?eno 9 18,8%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas
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Ewvaluacion del desempefio laboral

Figura 1. Percepcion de evaluacion del desempefio laboral.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: En la Tabla 5 y figura 1, se observa el 47,9% de los trabajadores en la Caja
Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que la evaluacion del desempefio
laboral es de nivel regular, el 33,3% de los trabajadores muestran que la evaluacion del
desempefio se encuentra con un nivel malo y el 18,8% de los trabajadores manifiestan que
la evaluacion del desempefio se encuentra situado en el nivel bueno. Es decir, teniendo en
cuenta se debe reforzar la induccion y la retroalimentacion de los colaboradores mediante
capacitacion para reforzar y mejorar los estandares de desempefio de los trabajadores de la

caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo.
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Tabla 6
Frecuenciay porcentaje de los niveles con respecto a la dimension capacidad del individuo

Frecuencia Porcentaje
Malo 13 27,1%
. Regular 25 52,1%
Validos Bueno 10 20,8%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas

501

407

=
B
=
@
g 30
o
o 52,1%

20

10 20.58%

o= T
Mala Regular Buerno

Capacidad del individuo

Figura 2. Percepcion de capacidad del individuo.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: En la Tabla 6 y figura 2, se observa que el 52,1% de los trabajadores en la
Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que la capacidad del individuo es
de nivel regular, el 27,1% de los trabajadores muestran que la capacidad del individuo se
encuentra con un nivel malo y el 20,8% de los trabajadores manifiestan que la capacidad del
individuo se encuentra situado en el nivel bueno. Es decir, se debe potenciar la teoria que
tiene el trabajador para alinearse con las politicas y reglamento de la institucion para asi

poner en practica en las funciones o tareas que desempefa.
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Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension percepciones de la

funcioén.
Frecuencia Porcentaje
Malo 16 33,3%
- Regular 24 50%
Vélidos
! Bueno 8 16,7%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas
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Figura 3. Percepcion de las percepciones de la funcidn.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: En la Tabla 7 y figura 3, se observa que el 50% de los trabajadores en la
Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que las percepciones de la funcion
son de nivel regular, el 33,3% de los trabajadores sefialan que las percepciones de la funcién
se encuentran con un nivel malo y el 16,7% de los trabajadores manifiestan que las
percepciones de la funcion se encuentran situado en el nivel bueno. Es decir, se debe
informar o transmitir al colaborador de manejar clara las funciones y metas planteadas que
cumple cada trabajador guiandolos constantemente, brindandoles las herramientas

necesarias.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension esfuerzo individual.

Frecuencia Porcentaje
Malo 12 25%
Valid Regular 21 43,8%
alidos
Bueno 15 31,3%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas

Porcentaje

hala Regular Bueno

Esfuerzo individual

Figura 4. Percepcion de esfuerzo individual.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: En la Tabla 8 y figura 4, se observa que el 43,8% de los trabajadores en la
Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que el esfuerzo individual es de
nivel regular, el 31,3% de los trabajadores sefialan que el esfuerzo individual se encuentra
con un nivel bueno y el 25% de los trabajadores manifiestan que el esfuerzo individual se
encuentra situado en el nivel malo. Es decir, teniendo los resultados de la encuesta realizada

se tiene reconocer de manera individual el esfuerzo de los logros obtenido de cada trabajador.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension valor de las

recompensas.
Frecuencia Porcentaje
Malo 17 35,4%
Validos Regular 24 50%
Bueno 7 14,6%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas
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Figura 5. Percepcion de valor de las recompensas.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: Con respecto a latabla 9 y figura 5, se observa que el 50% de los trabajadores
en la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que el valor de las
recompensas es de nivel regular, el 35,4% de los trabajadores sefialan que el valor de las
recompensas se encuentra con un nivel malo y el 14,6% de los trabajadores manifiestan que
el valor de las recompensas se encuentra situado en el nivel bueno. Es decir, se tiene
transmitir mediante ejemplos los beneficios que se tiene el trabajador con el alcance de metas

planteadas mensualmente.
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Tabla 10
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la dimension percepcion de que las

recompensas depende del esfuerzo.

Frecuencia Porcentaje
Malo 9 18,8%
Valid Regular 22 45,8%
alidos
! Bueno 17 35,4%
Total 48 100%

Fuente: Elaborado por el autor en base a las encuestas
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Figura 6. Percepcion de percepcion de que las recompensas depende del esfuerzo.
Fuente: Los investigadores

Interpretacion: Con respecto a la tabla 10 y figura 6, se observa que el 45,8% de los
trabajadores en la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que la
percepcion de que las recompensas depende del esfuerzo es de nivel regular, el 35,4% de los
trabajadores sefialan que la percepcion de que las recompensas depende del esfuerzo se
encuentra con un nivel bueno y el 18,8% de los trabajadores manifiestan que la percepcion
de que las recompensas depende del esfuerzo se encuentra situado en el nivel malo. Es decir,
teniendo los resultados de la encuesta realizada se tiene que informar la linea de carrera que

brinda la institucién en merito a su esfuerzo dentro de la institucion.
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IV. DISCUSION

La indagacion tiene como objetivo, determinar el nivel de la evaluacion del desempefio
laboral en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, se arribd
que el 47,9% de los trabajadores en la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo,
muestran que la evaluacion del desempefio laboral es de nivel regular, por otro lado, al
investigar acerca de la empresa del rubro financiero Caja Huancayo, la agencia Villa Maria
del triunfo; por el cual, En la empresa del rubro financiero Caja Huancayo, la agencia Villa
Maria del triunfo se muestra que existe baja capacidad conceptual, procedimental y
actitudinal, escaso desarrollo profesional, baja colaboracion, escasa innovacién, bajos
logros, deficiente capacitacion, baja remuneracion, escasos reconocimientos, que coadyuva
a un desempefio profesional bajo, por la falta de recompensa, asi como la poca integracion
en los colaboradores donde las recompensas a los objetivos no son reconocidos creando poco
identidad con la empresa donde la distribucion de tareas, responsabilidades y funciones. Se
obtuvo resultados validos porque se empled un disefio de Investigacion Observacional
Descriptivo, sin ningun problema porque fue todo coordinado. La muestra adquirida fue la
misma poblacion, por lo tanto, se realiza en modalidad Censo, los instrumentos son
validados y revisados cautelosamente por los expertos de la Universidad Cesar Vallejo. Al
culminar con las encuestas se procesd esta informacion en el programa SPSS v22 para poder
observar la confiabilidad a través del Alpha de Cronbach. A su vez, se realizo las tablas
cruzadas y la Prueba estadistica Rho Spearman, para mejores resultados.

El nivel de la evaluacidon del desempefio laboral en los trabajadores de la Caja
Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, se arrib6 que el 47,9% de los trabajadores en la
Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que la evaluacion del desempefio
laboral es de nivel regular. Asimismo, hay una coincidencia con la tesis de Chavarria (2017)
concluyé que el 45% de los trabajadores manifiestan que la evaluacion del desempefio
laboral se ubica en el nivel proceso. Es decir, respecto, a la competencia de logro y accion
se reconocio que los colaboradores adaptaron sus objetivos personales con los de la empresa,
sus capacidades ayudaron a prevenir situaciones de incertidumbre; sin embargo, en algunos
casos no fueron suficientes para alcanzar los objetivos planteados.

Por otro lado, hay una similitud de Mendoza (2015) se arribé que el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote
llegando a la conclusion que: el 59.2% del personal administrativo estan aprobados en la

evaluacion de desempefio que realiza la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote y el
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40.8% (53) presentan un desempefio deficiente en esta evaluacién. Se baso a la teoria de
Chiavenato (2014) definié como una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacién es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona” (p. 202). Conforme a lo
que afirmé el autor, la evaluacion del desempefio es un estimulo para desarrollar, potencial
y reconocer las habilidades de la persona en su puesto. Este autor dimensiona la variable en
(a) capacidades del individuo, (b) percepciones de la funcion, (c) esfuerzo individual, (d)
valor de las recompensas y (€) percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo.

También se arrib6 que el 52,1% de los trabajadores en la Caja Huancayo agencia
Villa Maria del Triunfo, muestran que la capacidad del individuo es de nivel regular, el
27,1% de los trabajadores muestran que la capacidad del individuo se encuentra con un nivel
malo y el 20,8% de los trabajadores manifiestan que la capacidad del individuo se encuentra
situado en el nivel bueno. Hay una semejanza con la tesis de Chavarria (2017) en su tesis:
Evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores del Hotel La Princesa, distrito Lince,
2017. Concluyo que el 45% de los trabajadores manifiestan que la evaluacion del desempefio
laboral se ubica en el nivel proceso. Es decir, respecto, a la competencia de logro y accion
se reconocio que los colaboradores adaptaron sus objetivos personales con los de la empresa,
sus capacidades ayudaron a prevenir situaciones de incertidumbre. También se baso a la
teoria de acuerdo al autor: “al conjunto de condiciones respecto a las habilidades de un
individuo para desarrollar alguna tarea, cumplir una funcién o desempenar algun cargo”
(Ahumada)

Continuando con la siguiente hipotesis especificas se arribd que el 50% de los
trabajadores en la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que las
percepciones de la funcidn son de nivel regular, el 33,3% de los trabajadores sefialan que las
percepciones de la funcidn se encuentran con un nivel malo y el 16,7% de los trabajadores
manifiestan que las percepciones de la funcidn se encuentran situado en el nivel bueno. Hay
similitud con la tesis de Vasquez y Castillo (2016) concluyé que el 59% de los colaboradores
manifiestan que la evaluacion del desempefio es adecuad. Si existe relacion entre el
rendimiento y el desempefio laboral debido a que el coeficiente de correlacion de Pearson es
perfecto positivo (+1), podemos concluir que el nivel de desempefio laboral encontrado en
la Clinica San Juan de Dios es aceptable. Esta investigacion guarda similitud con el presente
trabajo ya que analiza la variable desempefio laboral, cuyo aporte fue muy valioso para la

presente investigacion. Asimismo, consider0 a la teoria de acuerdo el autor consiste en “la
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forma en que el colaborador se entera 0 asume la funcion que le ha tocado realizar dentro de
la organizacion” (Chiavenato, 2014, p.205). Es decir, la percepcion como una tendencia al
orden mental. Inicialmente, la percepcion determina la entrada de informacion y, en segundo
lugar, garantiza que la informacion retomada del ambiente permita la formacion de
abstracciones

Continuando con la discusion en la presente investigacion se arribo que el 43,8% de
los trabajadores en la Caja Huancayo agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que el
esfuerzo individual es de nivel regular, el 31,3% de los trabajadores sefialan que el esfuerzo
individual se encuentra con un nivel bueno y el 25% de los trabajadores manifiestan que el
esfuerzo individual se encuentra situado en el nivel malo. Hay una coincidencia con la tesis
de Maltez y Peralta (2015) concluy6 que el reclutamiento y seleccion del personal se realiza
de acuerdo a las necesidades de la empresa, utiliza canales confiables; sin embargo, no
cuenta con un programa de induccion, es decir, no han tenido politicas que regulan cada
etapa del proceso, pero la empresa la ha sabido llevar exitosamente en forma empirica.
Asimismo, se baso a la teoria de acuerdo el autor: ““se trata del conjunto de acciones dirigidos
por una persona para realizar una tarea de manera motivada para la consecucion de logros
claramente definidos” (Chiavenato, 2014, p. 205). Es decir, cotidianamente que se viva nos
da una razon para impulsar un cambio y una mejoria constante en lo que realiza; por esto
sumemos valor y esfuerzo a las labores que se realizan de manera individual, pero siempre
tomando en cuenta que a través de esto crecemos de manera individual y esto nos fortalece
aun méas como seres humanos.

En la presente investigacion se arribd el 50% de los trabajadores en la Caja Huancayo
agencia Villa Maria del Triunfo, muestran que el valor de las recompensas es de nivel
regular, el 35,4% de los trabajadores sefialan que el valor de las recompensas se encuentra
con un nivel malo y el 14,6% de los trabajadores manifiestan que el valor de las recompensas
se encuentra situado en el nivel bueno. Hay una coincidencia con la tesis de Ramirez (2014)
concluy6 que la capacitacion laboral y el desempefio laboral percibidos por los empleados
de la Universidad Linda Vista. En relacion con la capacitacion laboral, los empleados
perciben contar con un grado que va entre bueno y excelente. Para la dimension que tiene
que ver con la auto percepcion del desempefio laboral, los empleados también se encontraron
ubicados entre bueno y excelente. El aporte de esta tesis, considerando sus resultados, es que
se encuentran resultados que establecen una relacion directa y positiva entre la capacitacion

y el desempefio laboral. También se baso a la teoria de Refiere a las cualidades que le otorgan
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los individuos a un beneficio o premio en reconocimiento por un servicio o mérito realizado
segun la tarea que desempefia en la organizacion (Chiavenato, 2014, p. 205).

Finalmente, se arribd que el 45,8% de los trabajadores en la Caja Huancayo agencia
Villa Maria del Triunfo, muestran que la percepcion de que las recompensas depende del
esfuerzo es de nivel regular, el 35,4% de los trabajadores sefialan que la percepcion de que
las recompensas depende del esfuerzo se encuentra con un nivel bueno y el 18,8% de los
trabajadores manifiestan que la percepcion de que las recompensas depende del esfuerzo se
encuentra situado en el nivel malo. Hay una semejanza con la tesis de Guachichulca (2015)
quien los resultados obtenidos en el diagnéstico para la puesta en practica de medidas
correctivas, identificando nuevos factores, debilidades, amenazas y necesidades actuales del
personal, en base al andlisis realizado. La importancia de la propuesta de evaluacion radica
en que los resultados de la evaluacion del desempefio ya no solo dependen del jefe, sino de
todas las personas que tienen contacto con el trabajador: jefes, pares, clientes y proveedores
internos/externos y hasta su propia autoevaluacion, es decir los evaluadores seran personas
quienes frecuenten constantemente con el evaluado. También se basé a la teoria de Esta
dimensién hace referencia al como se concede significado, importancia o valor a los
beneficios o premios que la organizacion otorga por el esfuerzo realizado en la consecucion

de un objetivo.
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V. CONCLUSIONES

En este caso en el estudio se tuvo en cuenta los resultados llevado por la informacién que
fue recopilada por los trabajadores que fue procesada, es asi que se detalla las conclusiones:

Primera: Se determind el nivel de la evaluacion del desempefio laboral en los
trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 47,9% de los
trabajadores muestran que la evaluacién del desempefio laboral es de nivel regular, cuyo
resultado muestra en la empresa una escasa innovacion, bajos logros, deficiente
capacitacion, baja remuneracién, se puede evidenciar que hay algunos inconvenientes
internos en la organizacion que se deben mejorar para poder generar un resultado 6ptimo
que es lo que se espera.

Segunda: Se estableci6 el nivel de las capacidades del individuo en los trabajadores
de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 52,1% de los trabajadores sefialan
que la capacidad del individuo es de nivel regular. Por lo tanto, el duefio y los colaboradores
de la entidad debera seguir mejorando, ganando la confianza de sus consumidores superando
las expectativas, ya que a mayor confianza habra mas clientes fieles hacia la entidad,
generando competencia ofreciendo buenos servicios y teniendo integridad con los clientes,
generando respeto y puntualidad, entre otros, a la vez siendo benevolentes para incrementar
la confianza de los compradores. Al conjunto de condiciones respecto a las habilidades de
un individuo para desarrollar alguna tarea, cumplir una funcién o desempefiar algin cargo.

Tercera: Se identifico el nivel de las percepciones de la funcién en los trabajadores
de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 50% de los trabajadores expresan
que las percepciones de la funcion son de nivel regular. Esto indica que los colaboradores a
mayor compromiso de la empresa y ver la forma en que el colaborador se entera o asume la
funcion que le ha tocado realizar dentro de la organizacion.

Cuarta: Se identificd el nivel de las percepciones de la funcion en los trabajadores
de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 43,8% de los trabajadores indican
que el esfuerzo individual es de nivel regular, esto indica que tanto la gerente general como
el personal administrativo no esta realizando un excelente performance y equidad con sus
trabajdores para generar mayores expectativas respecto a la atencion y servicios. Es decir,
mientras se aumente su desempefio y las acciones dirigidos por una persona para realizar una
tarea de manera motivada para la consecucion de logros claramente definidos

Quinta: Se identifico el nivel de las percepciones de la funcién en los trabajadores
de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 50% de los trabajadores expresan
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que el valor de las recompensas es de nivel regular. Por lo que al mejorar las cualidades que
le otorgan los colaboradores mejoraran el beneficio y premio en reconocimiento por un
servicio o mérito realizado segun la tarea que desempefia en la organizacion.

Sexta: Se identificé el nivel de las percepciones de la funcion en los trabajadores de
la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo, el 45,8% de los trabajadores sefialan que
la percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo es de nivel regular. Por lo que
al mejorar la percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo, esta deduccion hace
referencia al cdbmo se concede significado, importancia o valor a los beneficios o premios

que la organizacién otorga por el esfuerzo realizado en la consecucion de un objetivo.
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VI. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los fines resultantes de la investigacion, se verifico ciertas
recomendaciones referentes a las variables y las dimensiones planteadas en la variable
desempefio laboral, de manera que se detallaron de la siguiente forma:

Primera. En distincion a los resultados se propone disefiar una mejora continua del
fortalecimiento de la capacitacion para conseguir que los colaboradores tengan mayor
informacion y conocimiento, para que se sientan mas identificados laboralmente, como
asimismo las herramientas necesarias para poder ejecutar perfectamente su compromiso sin
importar quien sea su encargado, de esta forma llegar a evitar todas las dificultades internas
y asi conseguir los objetivos de la institucion.

Segunda. Se sugiere perfeccionar en el momento de dedicar nuevos planteamientos
que se basen en transmision de informacion concreto para que permita detectar los problemas
a tiempo, a la vez, sera necesario para los trabajadores permitan tener un ambiente adecuado
y dar la mejor informacion para no perjudiquen el desarrollo de actividades de la
organizacion y de esta forma la empresa manejara correctamente el flujo de informacion de
las distintas areas.

Tercera. Se sugiere al personal encargado realizar mejorar en las funciones que se
realiza cotidianamente, esto puede tener muchos factores, el mejorar el instrumento de la
evaluacion, a la vez, cumplir con las actividades a realizar y demostrar el productor
realizado.

Cuarta. Se recomienda mejorar sus remuneraciones del personal colaborador, ya
que existe mucha desigualdad entre los rangos de los trabajadores. Asimismo, se deberia
estandarizar para que sea mas justo al personal encargado.

Quinta. Para el aseguramiento de la calidad, se recomienda articular todos los
procesos que se realicen en las entidades, con la condicién de que las actividades y tareas
programadas sean evaluables y medibles, cuyos resultados tengan un imp:
empresas que componen.

Sexta. Se propone en razén de la dimension iniciativa involucrar a
personas del grupo de trabajo destacando las potencialidades de todas para el cumpnmiento
de los objetivos, por lo que al mejorar esta deduccion hace referencia al cbmo se concede
significado, la importancia y el valor a los beneficios tendra para la organizacion y lograr los
objetivos.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Evaluacién del desempefio laboral en los trabajadores de la Caja Huancayo, agencia Villa Maria del Triunfo.

Problema general Objetivo general Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items | Escala de Nivel y
conceptual operacional medicion rango de
la
variable
Problema general Objetivo general Chiavenato (2014) Capacidades del Capacidad 1
definio: La | La evaluacion | individuo conceptual Escala
¢Cuél es el nivel de la Determinar el nivel de la evaluacion  del | del desempefio Capacidad 2 ordinal
evaluacion del evaluacion del desempefio es una | laboral esta procedimental Malo
desempefio laboral en los | desempefio laboral en los apreciacion constituida por 5 Capacidad 3 20 - 45
trabajadores de la Caja trabajadores de la Caja sistematica de | dimensiones, 20 actitudinal Regular
Huancayo, agencia Villa | Huancayo, agencia Villa cOmo se | indicadores Yy | Percepciones de Importancia 4 46 - 72
Maria del Triunfo? Maria del Triunfo. desempefia  una | 20items. la funcién Objetivos 5 ggs”fgﬁ)ca @ Bueno
- o - persona en un Satisfaccion 6 é'g;“;z ¥S$§? 4()3> 73-100
Problemas especificos Objetivos especificos puesto y de su Apoyo 7 Siempre (5)
. . - potencial de Materiales 8
Problemas especifico 1 Objetivo especifico 1 SSZ?L;%E?A e'SI'oSg Desarrollo 3
¢Cual es el nivel de las Establecer el nivel de las proceso para profe5|o_nal
. . . . Esfuerzo Puntualidad 10
capacidades del capacidades del estimular o juzgar individual Aplicacion de 11
individuo en los individuo en los el valor, plicacic i
trabajadores de la Caja trabajadores de la Caja excelencia y conocimiento B
Huancayo, agencia Villa | Huancayo, agencia Villa cualidades de una Colaborg’clon
Marfa del Triunfo? Marfa del Triunfo. persona. (p. 202) Innovacion 13
Logro 14
Problemas especifico 2 Valor de las Capacitacion 15
Objetivo especifico 2 recompensas Remuneracion 16
¢Cual es el nivel de las Logro de v
percepciones de la Identificar el nivel de las recompensas
funcién en los percepciones de la Percepcion de que | Reconocimien 18
trabajadores de la Caja funcion en los las recompensas to de la
Huancayo, agencia Villa | trabajadores de la Caja dependen del organizacion
Maria del Triunfo? esfuerzo Reconocimien 19

to de los jefes




Problemas especifico 3

¢Cual es el nivel del
esfuerzo individual en
los trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia
Villa Maria del Triunfo?

Problemas especifico 4

¢Cuél es el nivel de valor
de las recompensas en
los trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia
Villa Maria del Triunfo?

Problemas especifico 5

¢Cual es el nivel de la
percepcién de que las
recompensas dependen
del esfuerzo en los
trabajadores de la Caja
Huancayo, agencia Villa
Maria del Triunfo?

Huancayo, agencia Villa
Maria del Triunfo.

Obijetivo especifico 3

Identificar el nivel del
esfuerzo individual en
los trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia
Villa Maria del Triunfo.

Objetivo especifico 4

Establecer el nivel de
valor de las recompensas
en los trabajadores de la
Caja Huancayo, agencia
Villa Maria del Triunfo.

Obijetivo especifico 5

Identificar el nivel de la
percepcidn de que las
recompensas dependen
del esfuerzo en los
trabajadores de la Caja
Huancayo, agencia Villa
Maria del Triunfo.

Reconocimien
to individual

20




Anexo 2: encuesta de la variable desempefio laboral
CUESTIONARIO ANONIMO DE DESEMPENO LABORAL

A continuacién, se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre diversos
aspectos de la actividad de los jefes. Indiquenos la frecuencia con que se presentan dichos
aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:
Siempre (5) Casi Siempre (4) Algunas veces (3)
Casi nunca (2) Nunca (1)
Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta
gue le resulte natural, contestando a todas las preguntas respecto a la labor que realiza

como los jefes.

Ne items

DIMENSION 1: CAPACIDADES DEL INDIVIDUO 1 2 3 4 5

1 Conozco los procesos administrativos y sus aspectos legales.

2 Pongo en préactica los procedimientos y protocolos a seguir por cada servicio

que la Caja presta.

3 Estoy dispuesto a poner todo de mi parte para brindar una disposicién
constante ante el aprendizaje en el ambiente laboral y brindar un servicio

confiable al cliente.

DIMENSION 2: PERCEPCIONES DE LA FUNCION

Considero que mi funcion en la organizacidn es importante.

Frecuentemente alcanzo los objetivos trazados en mi funcion.

Siento satisfaccion por la funcidén que desempefio en el trabajo.

Para el desempefio de mi funcién recibo todos los materiales de apoyo.

Los manuales y guias me ayudan en mi desempefio.

©| O N| o o b~

La funcion que realizo me permite desarrollarme como profesional.

DIMENSION 3: ESFUERZO INDIVIDUAL

10 Me esfuerzo por llegar puntualmente a mi area de trabajo.

11 | Procuro contribuir con mis conocimientos a los procesos en la Caja.

12 Colaboro orientando a otros colaboradores cuando es necesario.

13 | Promuevo la innovacién o mejora cuando es necesario.

14 Logro con mi esfuerzo individual un buen desempefio laboral.

DIMENSION 4: VALOR DE LAS RECOMPENSAS

15 | La capacitacion recibida en la caja me ayudd a mejorar mi desempefio laboral.

16 | Laremuneracion por la labor que realizo es grata recompensa.

17 | Alcanzo las recompensas tangibles e intangibles promovidas por la Caja.




DIMENSION 5: PERCEPCION DE QUE LAS RECOMPENSAS
DEPENDEN DEL ESFUERZO

18 | Estoy seguro que mi esfuerzo seré reconocido por la Caja.
19 | Los jefes reconocen mi desempefio laboral frecuentemente.
20 Reconozco que soy recompensado adecuadamente en correspondencia a mi

esfuerzo individual en la Caja.




Anexo 4

Cuadro de especificaciones de la variable motivacion laboral

Variable Dimensiones Peso | items Indicadores Preguntas
1 Capacidad conceptual | Conozco los procesos administrativos y sus aspectos legales.
2 Capacidad Pongo en practica los procedimientos y protocolos a seguir por cada servicio
20% procedimental que la Caja presta.
Capacidades del individuo Capacidad actitudinal | Estoy dispuesto a poner todo de mi parte para brindar una disposicion
3 constante ante el aprendizaje en el ambiente laboral y brindar un servicio
confiable al cliente.
4 Importancia Considero que mi funcién en la organizacion es importante.
5 Objetivos Frecuentemente alcanzo los objetivos trazados en mi funcion.
20% 6 Satisfaccion Siento satisfaccion por la funcidn que desempefio en el trabajo.
Percepciones de la funcion 7 Apoyo Para el desempefio de mi funcidn recibo todos los materiales de apoyo.
8 Materiales Los manuales y guias me ayudan en mi desempefio.
9 Desarrollo profesional | La funcién que realizo me permite desarrollarme como profesional.
10 Puntualidad Me esfuerzo por llegar puntualmente a mi area de trabajo.
- Aplicacion de Lo . - .
Evaluacion del 11 C(?nocimiento Procuro contribuir con mis conocimientos a los procesos en la Caja.
efio laboral 9 — . .
desemp T 20% 12 Colaboracion Colaboro orientando a otros colaboradores cuando es necesario.
Esfuerzo individual . . = - .
13 Innovacién Promuevo la innovacién o mejora cuando es necesario.
14 Logro Logro con mi esfuerzo individual un buen desempefio laboral.
15 Capacitacion La capacitacion recibida en la caja me ayudd a mejorar mi desempefio
laboral.
Valor de las recompensas 20% 16 Remuneracién La remuneracién por la labor que realizo es grata recompensa.
Logro de recompensas . . . . .
17 g P Alcanzo las recompensas tangibles e intangibles promovidas por la Caja.
Reconocimiento de la . . . .
18 L Estoy seguro que mi esfuerzo seréa reconocido por la Caja.
., organizacion
Percepcion de que las —
0 Reconocimiento de los . . N
recompensas dependen del 20% 19 iafes Los jefes reconocen mi desempefio laboral frecuentemente.
esfuerzo JETes .
20 Reconocimiento Reconozco que soy recompensado adecuadamente en correspondencia a
individual mi esfuerzo individual en la Caja.




Anexo 5

Validacién de Instrumentos
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19 | Los jefes reconocen mi desempeno laboral frecuentemente.

20 |Reconozco que soy recompensado adecuadamente en
correspondencia a mi esfuerzo individual en la Caja.

Observaciones:

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir |

Perti El item cx ponde al concepto tedrico farmulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin cificultad alguna el enunciade de! item, es
conciso, exacto y directe

Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable |

Firma del £Experto Informante.

Especialidad
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19 | Los jefes reconocen mi desempeiio laboral frecuentemente. i
20 | Reconozco que soy recompensado adecuadamente en i
correspondencia a mi esfuerzo individual en la Caja. \
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: l/ﬂfd"’/" P vivovisi éwj/% ............ DNI:........ 703506} .............

Especialidad del validador:...............‘........ﬁé.f."’}/..{ :;;,,,@24(,4‘

/./ ). de. <% del 201.8 -
Pertinencia: E! item comesponde al conceplo ledrice formulade.
2Relevancia: El item es zpropiade para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es

cenciso, exacto y directe Q /
o o o /
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades son ; e

suficientes para medir 1a dimension

a del Experto Informante.
Especialidad




Anexo 6:

Autorizacion de la empresa

Gl cruA HUANCAYO

La Caja del Perit

AUTORIZACION DE LA EMPRESA
28 de noviembre del 2018

“CMAC HUANCAYO S.A."

Senor:

ELGIO MALDONADO PENA
APODERADO DE LA CAJA HUANCAYO

Estimados y distinguidos PROFESORES:

Nos complace enviarles un cordial saludo, para hacer de su conocimiento que la
estudiante Acufia Soto Shirley Lizbeth con DNI 46601 568, de la carrera de
administraciéon de empresas de la universidad Cesar Vallejo, le hemos concedido el
permiso para que pueda tener acceso y realizar su tesis de nuestra empresa y de
esta forma pueda reunir informacién importante que le permita desarrollar su
investigacion satisfactoriamente.

Como la empresa CMAC HUANCAYO, es una empresa dedicada al rubro financiero
enfocados en el otorgamiento de créditos, captacién de ahorros y servicios, el
alumno ha decidido acceder a la informaciédn que pueda brindarles los
colaboradores mediante encuestas, para obtener informacién uatil y completar su
proyecto de Pre-Grado, sobre el de investigacion de Evaluacion de Desempeno
Laboral de la CMAC HUANCAYO S.A.

Le deseo muchos éxitos a la joven Acufa Soto Shirley Lizbeth, para que pueda
realizar su investigacién y confiamos que la misma pueda ser valiosa para nuestra

empresa.
%ﬁﬂ
‘Apoderado
CMAC « HUANCAYO S.A.
APODERADO
Oficina principal: Calle Real 341 - 343 yo Central Central de Atencién al Cliente: 0800 100 54 com.pe: i com.pe
GENCIAS: Junin: Real - Ciudad Universitaria |l -Open San Carlos - Tarma - La Merced - La .- Mercado - Jauja - Satipo - Mazamari - San Martin de Pangoa - Perené Il - Pichanaki - San Ramon Junin -El Tambo - 1
:emvmmcn:'mscucmu-wmnm-ca&mm-neﬂyw- 3 Uriversitaria - Huancas - Huancavelica £) Tambo - Bruo Terreros - Caruamayo - Real y Huanuco - PReoma - San Jerénint
- O 1-Huanuca It La Unién - Ambo - Z Oxa - - rmidez ]
ALy ica - Pampas - Santa Ana - Li P-E.'zaum:}\:_:e-m-wn-&ngﬁm-mmm-uﬁwmvwm:
Montenegro - Carapongo - Los Olivos - San Martin_de Porras - Comas - Abancay - San - Villa £ Salvador - flio - Chaosica - Huacho - - Huaral - Barranca- Manchay - Jicamarca - Chorri
Santa Clara i - Huandoy - Triunto .u-m.mrm»nmwmmozmAmmvmeu@
s.mJuan-Msxa-mamau-mgmlzw-mm-mcmzm~Esp’uns-mam-s-n.|ermm-wawup- Sebastian - Urubamba - Anta - Cusco San Martin: Tocache -
Nirafiores - Ciudad Municipal - Cerro »ML»&q@my@_@:’mmm:%ﬁmh-queCan-Pw\oMunn:MuaszxnlzTm-CowmradTm:Tmumdcnh



L crum HuANCAYD

La Caja del Peru

AUTORIZACION DE LA EMPRESA
28 de noviembre del 2018

“CMAC HUANCAYO S.A”

Sefior:

ELGIO MALDONADO PENA
APODERADO DE LA CAJA HUANCAYO

Estimados y distinguidos PROFESORES:

Nos complace enviarles un cordial saludo, para hacer de su conocimiento que la
estudiante Garay Campomanes Omar Luis con DNI 46312818, de la carrera de
administracion de empresas de la universidad Cesar Vallejo, le hemos concedido el
permiso para que pueda tener acceso y realizar su tesis de nuestra empresa y de
esta forma pueda reunir informacion importante que le permita desarrollar su
investigacion satisfactoriamente.

Como la empresa CMAC HUANCAYO, es una empresa dedicada al rubro financiero
enfocados en el otorgamiento de créditos, captacién de ahorros y servicios, el
alumno ha decidido acceder a la informacién que pueda brindarles los
colaboradores mediante encuestas, para obtener informacién util y completar su
proyecto de Pre-Grado, sobre el de investigacion de Evaluacion de Desempefio
Laboral de la CMAC HUANCAYO S.A.

Le deseo muchos éxitos a la joven Garay Campomanes Omar Luis, para que pueda
realizar su investigacion y confiamos que la misma pueda ser valiosa para nuestra

empresa.
& ~
N "ﬁ
Pefla
Apoderado
*~HUANCAYO 8.A.
APODERADO
Oficina principal: Calle Real 341 - 343 Huancayo Central Telefonica (064)481000 Central de Atencién al Cliente: 0800 100 64 com.pe; i com.pe
AGENCIAS: Junin: Real - owummllmanc«m Tsnna LaMerced-La - Mercado - Jauja - Satipo - Mazamari - San Martin Parlgoa Perené Il - Pldﬂmh SmRumm-Jumn ElTnmm 13
derenm-Ch\aaca Ciudad Universitaria - Huancas - Huancavelica El Tambo - Bruo Terreros. y Huani -
de Tunan y O Huanucol-F Tingo Maria - La Unidn - Ambo - Joce(:m@oxm - Panao Pasco: Cerro de Pasco - Oxapampa - Villa Ri S '-=-
Pasco - Consti ~Pampas - } Santa Ana - Lircay - Huachipa - Huaycan - SmJuandeLungmmo Samslwn Camem Mirafiores -
Montenegro - Carapongo - Los Olivos - San Martin de Porras - Comas - Abancay - San Juan de Miraflores - VﬂaESalmeai:aylnChm - Huacho - Cafiete - Huaral - -
Santa Clara - Paramonga - Ventaniia - - Viila Maria del Triunfo - Nmﬂsd&ﬁm Puente Piedra lca: ica - Chincha - Parcona - sthgumri'mc:m y Ayacucho: Ayacucho - mmm SanFrnncsem
San Juan - Bautista - Huanta |l - HmUcIyII Pucallpa - Aguaytia - Atalaya Cusco: Pichari - Espinar - Sicuani - San Jeronimo - Sebastian - Urubamba - Anh QBOOSIIML focache - Arequipa:
Miraflores - Ciudad Municipal - Cerro Colorado - José L. - mwﬂm Amqupa?ma SanMaan Jorge Chévez - Puno Ancash: Huaraz Tacna: Tacna - Coronel umbes: Tumbes Madre de Dios:
1ihartad: 1 Arate: T:
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Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo Shirley Lizbeth Acufia Soto y Omar Luis Garay Campomanes, egresado de la Facultad
de Ciencias Empresariales y Escuela de Administracion de empresas de la Universidad César
Vallejo San Juan de Lurigancho, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
gue acomparian a la Tesis titulado:

Evaluacion Del Desempefio Laboral En Los Trabajadores De La Caja Huancayo, Agencia Villa Maria
Del Triunfo, es de mi autoria, por lo tanto, declaro que el Trabajo de Tesis:

1. No hasido plagiado ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita textual
o de paréafrasis proveniente de otras fuentes.
3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, niduplicados,
ni copiados.
En tal sentido asumo (asumimos) la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisidn tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo cual
me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.
Lima, 15 de diciembre del 2018

Apellidos y Nombres del Autor
Acufa Soto Shirley Lizbeth

DNI: 46601568
ORCID: 0000-0002-1817-328x

Apellidos y Nombres del Autor
Garay Campomanes Omar Luis

DNI: 46312818
ORCID: 0000-0002-1754-0172 ( );QJ
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