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“Capacitacion del personal y desempefio laboral del Banco
de Crédito del Perq, Sede Barranca- 2021”

"'Staff training and job performance of Banco de Crédito
del Perd, Barranca Branch- 2021"



Resumen

El propdsito de la investigacion fue evaluar si la capacitacion laboral se relaciona en
el desempefio laboral de los empleados del BCP de Barranca-2021.
Metodoldgicamente se utilizd6 una investigacion descriptiva de disefio no
experimental. Para lograr dicho proposito se disefia un cuestionario que fue validado
por el juicio de expertos y su confiabilidad fue mediante el Alpha de Cronbach. Se
contd con una poblacion de 27 empleados. Para el procesamiento se usé el programa
de Excel, permitiendo organizar la informacion obtenida con datos numéricos y
porcentuales. Se afirma que existe una relacion significativa, Rho de Spearman es
0,750 p=0,000 < 0,05, entre la capacitacion y desempefio laboral, entendiendo que
mientras mejor se programen las capacitaciones para el personal mejor sera el
rendimiento del personal dentro del BCP, 2021; asi también se pudo conocer nivel de
la capacitacion demostrando no es 0ptimo, ya que solo el 22,2% menciona que se les
realiza capacitacion presencial cuando se va utilizar un nuevo software dentro del
banco BCP, asi también se pudo conocer el nivel desempefio laboral no es 6ptimo, ya
que solo el 33,3% de los empleados indican siempre pagan a tiempo su sueldo,
desmotivandolos ya que solo el 29,6% indican que el banco los premia por realizar

bien su trabajo.



Abstract

The purpose of the research was to evaluate whether job training is related to the job
performance of BCP Barranca-2021 employees. Methodologically, a descriptive
research ofnon-experimental design was used. To achieve this purpose, a questionnaire
was designed that was validated by expert judgment and its reliability was through
Cronbach's Alpha. There was a population of 27 employees. For the processing, the
Excel program was used, allowing to organize the information obtained with numerical
and percentage data. It is stated that there is a significant relationship, Spearman’'s Rho
is 0.750 p=0.000 < 0.05, between training and job performance, understanding that the
better the training for the staff is scheduled, the better the performance of the staff
within the BCP, 2021 ; Thus, it was also possible to know the level of training,
demonstrating that it is not optimal, since only 22.2% mention that they are given face-
to-face training when a new software is to be used within the BCP bank, so it was also
possible to know the level of job performance. it is not optimal, since only 33.3% of
the employees indicate that they always pay their salary on time, discouraging them

since only 29.6% indicate that the bank rewards them for doing their job well.



1.INTRODUCCION.

1.1 Antecedentes y Fundamentacion Cientifica.
Antecedentes:

A nivel internacional

Jaramillo y Rodriguez (2020), tuvieron como objetivo analizar el clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral en el Banco Pichincha de
la ciudad de Guayaquil. Para ello, se planted una investigacion mediante un
enfoque cuantitativo, demostrando un disefio no experimental - transversal, nivel
explicativo - causalidad. No todo es positivo, ya que existen regulaciones
politicas y econémicas que afectan el comportamiento de los usuarios y esto
significa una mayor interaccion con los clientes que puede crear un ambiente
tenso No. Por otro lado, las encuestas y entrevistas han demostrado que el 30%
de los empleados estan insatisfechos con su salario, desempefio y comunicacion.

Esta propuesta, por tanto, se centrd en fijar estos tres aspectos.

Godoy (2018) Analisis del impacto de la inteligencia emocional en el
desempefio comercial de los empleados de oficina de servicios de la sucursal
Valle del Cauca del Banco Davivienda en 2018. Un instrumento de encuesta que
contiene un total de 33 funciones que su puesto en el banco les exige realizar
finalmente resulta en un sinfin de emociones que influyen en el puntaje final
evaluado en el transcurso de la interaccion con clientes y comparieros de trabajo.
manifestacion. concluyendo que durante la interaccion entre clientes y los

mismos trabajadores existen multiples manifestaciones emocionales.

Ospina, et al (2021), el proposito de este estudio es determinar el impacto de la
cultura organizacional en el desempefio de los empleados de Banco Mundo
mujer. Este trabajo se basa en una investigacion realizada para la empresa Banco
Mundo Mujer S.A. Fue realizado. A través de la investigacion descriptiva

cuantitativa y cualitativa, los objetivos de la investigacion se logran mediante la



aplicacion de observaciones que pueden, por ejemplo, dar una primera impresion
de las causas y consecuencias del problema que se aborda. En tanto, se aplicé un
cuestionario como principal herramienta de recoleccion de datos y se determind
una poblacién de 7 individuos. Esto le permite encontrar los patrones, rasgos y
comportamientos que llevaron a la improductividad de su empresa. Podra ajustar
su actitud y comprender su punto de vista sobre el tema en cuestion. Este estudio
brinda una introduccién a la Unidad de Talento Humano relacionado con la
capacitacion de los empleados para que los empleados comprendan su rol en la
empresa y se comprometan a reflejar de manera integral la evolucién de las
condiciones de trabajo en la empresa, se pretende iniciar como propuesta un plan

de mejora. Nuestro principal objetivo es crear un mejor ambiente de trabajo.

Bustos, et al Cortazar y Escobar (2020) Este proyecto de investigacion aborda
el tema del desarrollo de capacidades a través de programas de formacion, ya
que es parte fundamental de la organizacion. Cualitativo, descriptivo - a traves
de una metodologia transversal. Se utilizd un dispositivo de entrevista
semiestructurada con dos empleados de la sucursal. Entre los resultados, se
destaca que los cursos de capacitacion son una herramienta fundamental del
desarrollo de competencias, pues abarcan diferentes areas de trabajo de la
empresa y estan orientados a paliar las debilidades de los colaboradores y de la
propia organizacion. En otras palabras, la politica de capacitacion es efectiva

para mejorar las habilidades del personal de las sucursales bancarias.

Nacionales:

Sanchez, (2021), uvo como principal objetivo aplicar un plan de capacitacion en
atencion al cliente para mejorar la eficiencia operativa en el Banco de Crédito-
Real Plaza de Chiclayo en el afio 2019. La poblacion fue utilizada por 21
personas y la muestra estuvo conformada por todos los empleados. Se usaron
entrevistas y encuestas como técnicas de recoleccion de datos, y se usaron guias

de entrevista y cuestionarios como herramientas. La evaluacion de la eficiencia



operativa muestra que el nivel malo es 10%, el nivel normal es 33% y el nivel
bueno es 57% significa mejora. Nivel critico bilateral (sig. 0,000 menos que el
nivel de significacién de 0,05. Esto permitié rechazar la hipétesis nula y
determind que el plan de capacitacion en atencion al cliente mejoré la eficiencia

operativa del Banco de Crédito Real Plaza Chiclayo 2019.

Bertolotti (2019). EI propdsito general de este estudio es determinar en qué
medida las modalidades de formacion mejoran el desempefio del Potencial
Humano del Banco Internacional del Per S.A.A. impacto. Estudio de la ciudad
de lka 2019. Esta investigacion se puede clasificar como investigacion bésica,
investigacion factica, investigacion cientifica e investigacion cualitativa. El nivel
de estudio es descriptivo, los disefios generales son no experimentales o post hoc
y los disefios especificos son transaccionales. EI método de la pregunta se utilizo
como método principal de recopilacion de datos y el método de la firma se utiliz6
como método secundario de recopilacion de datos. (...). Los resultados de la
encuesta fueron sometidos a una prueba estadistica no paramétrica de chi-
cuadrado para aceptar o rechazar la hipotesis de investigacion con un nivel de
significacion del 5% y un nivel de confianza del 95%. Las modalidades de
formacidon del Banco Internacional del Peri S.A.A. inciden directamente en el
desempefio humano. Por tanto, se confirma la validez o exactitud de la hipdtesis

de investigacion propuesta.

Wong (2018) en Banco Cencosud — Hipermercados Metro 2018, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre las variables de capacitacion y la calidad
del servicio. Uso la deduccién hipotética porque hizo hipotesis para generar
soluciones. De igual forma, se utilizO un tipo de estudio descriptivo
correlacional. El disefio utilizado fue un corte transversal no experimental.
Encuestamos a consultores de hipermercados de Metro y obtuvimos informacion
de 114 empleados utilizando la Ley del Censo. Se utilizaron encuestas y
cuestionarios tipo Likert como herramientas de investigacion. Comparado con
la Tabla 12, se concluyd que el puntaje de ambas variables = 0.519 para una
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poblacion de n = 114. Donde se puede comprar en la tabla 12, una correlacion
positiva media entre la variable Capacitacién y la Calidad de Servicio en el

Banco Cencosud —Hipermercados Metro.

Barrera y Prieto (2017), Banco de Crédito del Perd, Huacho, 2017 con el
objetivo de determinar el impacto de la capacitacion en la productividad de los
trabajadores. Para ello se plante6 una investigacion mediante un enfoque
cuantitativo sin disefio experimental - transversal, nivel descriptivo - causalidad.
En este contexto, la poblacion de estudio estuvo conformada por 45 empleados
que también conformaron la muestra. La encuesta también se aplicé a 45
empleados, ya que se realizaron tabulaciones para garantizar la precision de la
encuesta. Para la recoleccion de datos se utilizé una técnica de encuesta realizada
a través de cuestionarios. Los datos asi obtenidos se procesaron con el programa
estadistico SPSS y se obtuvieron interesantes resultados mediante tablas de
frecuencia y gréaficos. Finalmente, los resultados muestran que existe un efecto
estadisticamente significativo del 97,8% entre las variables formacion y

productividad.

Condori, & Deza, (2019). Su estudio evalu6 el desempefio del personal en 2018
y su justificacién. Aqui se buscaron los siguientes objetivos especificos: 1.
Analisis del proceso de evaluacion del desempefio de los empleados de las
instituciones financieras. 2. Descifrar las politicas empresariales para la
evaluacion del talento en las entidades financieras. 3. Comprender las decisiones
empresariales (y cémo medirlas) relacionadas con el desempefio de las
instituciones financieras. 4. Reconocer las caracteristicas del entorno de
evaluacion y desarrollo para mejorar el sistema de evaluacion del desempefio
de las instituciones financieras. Cinco. Desarrollar lineamientos basicos y
programas piloto para evaluaciones de 360 grados para mejorar los sistemas de
calificacion de las instituciones financieras. Del andlisis de la informacion

recibida se lleg6é a la conclusion de que las decisiones relacionadas con la

11



evaluacion del desempefio requieren una nueva perspectiva 0 permanencia
técnica en las evaluaciones de 360 grados para mejorar el desempefio de los
empleados y la calidad ambiental. Se puede concluir que el banco ha logrado
grandes avances gracias a sus empleados, pero la empresa ha evaluado casi con

pereza su desempefio y no tiene un aporte tangible a la financiera.

Chéavez y Condori (2019), os principales objetivos son las metodologias, los
tipos de estudios aplicados, el nivel de estudios correlativos, su demografia, en
cuanto a la gestion del talento humano y microempresa sucursal Huancavelica-
2019 trabajo en mi banco fue determinar su relacion con el desempefio de los
trabajadores. Estudiamos a 27 trabajadores y concluimos que la relacién, cuya
fuerza estd dada por el coeficiente de correlacion rho de Spearman, es rs=0,804,
que es significativa frente a cero. Segun el coeficiente de determinacion, el

64,64% de la gestion del talento humano se explica por el desempefio laboral.

Hurtado (2018), se plante6 como objetivo general determinar el grado de
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral entre los
colaboradores del banco de Crédito del Pert, Andahuaylas de Apurimac en
Apurimac 2018 - Agencias Abancay. El enfoque propuesto también corresponde
a un método cuantitativo con un nivel de investigacién descriptivo correlativo
después del andlisis de los fendmenos en investigacion. Asimismo, el disefio del
estudio sera de tipo tradicional, no experimental. Por lo tanto, se incluyeron en
la poblacion de estudio 44 empleados de agencias del Banco de Crédito del Peru.
Por lo tanto, utilizamos métodos probabilisticos para limitar la muestra y
determinar 40 empleados de las instituciones antes mencionadas. De igual
forma, las conclusiones mostraron con un nivel de confianza del 99% que existia
una correlacion perfectamente positiva entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral.
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Mauray Hermosa (2020), en su estudio que hizo a los representantes del Banco
Internacional del Per0 - Interbank Sede Arequipa - tiene como objetivo analizar
la relacion entre el estrés y el desempefio laboral en el 2019. Este fue un estudio
transversal, no experimental, correlativo. Se utilizé la técnica de la entrevista a
funcionarios financieros del Banco Internacional del Per( - Interbank Sede
Arequipa, y como herramientas se utilizaron pruebas de estrés y desempefio
laboral. Como resultado, el 57 % de los profesionales financieros dice que su
actitud en el trabajo siempre es positiva y el 54 % dice que disfruta trabajar con
objetivos y requisitos. Los usuarios ven las objeciones como oportunidades
comerciales, y cuando los usuarios presentan quejas, a menudo calman su
incomodidad o inician conversaciones positivas. 0 en ocasiones externas,
muestran empatia al asesorar a los clientes interbancarios, y les gusta el
ambiente laboral de sus puestos de trabajo. En resumen, la correlacion entre el
estrés y el desempefio laboral es muy alta para las sig. Menos de 0.01 en ambos
lados, el grado de correlacion de Spearman ocurre en el 89% de las muestras.

Aranga (2018), el objetivo es determinar la motivacion de los trabajadores de la
agencia Mi Banco Lima Este, Lima, 2018 y su incidencia en el desempefio
laboral. La poblacion encuestada estuvo conformada por 102 colaboradores de
la empresa, la muestra se determiné de forma probabilistica, se obtuvo los
resultados de 81 personas, se selecciono la encuesta como método de recoleccion
de datos, y se utilizaron 18 items utilizando el cuestionario como herramienta de
recoleccion de datos. escala de valoracion. La conclusion de que la motivacion
ha demostrado tener un impacto positivo en el desempefio de los trabajadores de
Mi Banco de la Agencia Lima Este en Lima 2018 sugiere que la intencién fue

afectar el desempefio.
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Apaza (2019) El proposito de este estudio es identificar en qué medida la
motivacion influye en el desempefio laboral de los empleados del Banco del Pert
Banco de la Autoridad Central de la Ciudad de Juliaca en el afio 2019. Este
estudio es un tipo de estudio de relacién causal correspondiente al enfoque
cuantitativo. Para la recolecciéon de datos para este proyecto se utilizd una
encuesta a un total de 32 empleados de instituciones financieras aplicada en el
2019 a los empleados del Banco de Crédito del Pert, Autoridad Central de la
Ciudad de Juliaca. Los resultados obtenidos de la encuesta fueron analizados por
el programa SPSS version 22. En este sentido, los valores obtenidos muestran
que existe una alta correlacion (Rho = .805) entre la motivacién y el desempefio

laboral. Correlacién muy alta (Rho = .816).

Davalos, (2018), tuvo como objetivo principal en su estudio determinar si la
capacitacion del personal incide en el desempefio laboral. La poblacion
estudiada fueron los empleados bancarios de la ciudad de Lima. La poblacion
estuvo conformada por 45 trabajadores contratados. Para la recoleccion de datos
se utilizé un método de encuesta, y como vehiculo se utilizd un cuestionario de
18 items con respuestas tipo escala Likert. Los datos no eran normales y el
analisis no fue paramétrico utilizando la prueba Rho de Spearman. El
instrumento fue validado utilizando los criterios de Richter y una prueba piloto
(alfa de Cronbach 0,946). Como resultado, la capacitacion de los empleados se
relaciond positivamente de manera significativa con el desempefio laboral
(rho=0,381, p<0,05), y la evaluacidon de los resultados se relacioné positivamente
de manera significativa con el desempefio laboral (rho=0,509, p<0,05), <0,05).
Se concluydé que la capacitacion del personal estaba relacionada con el

desempefio laboral en las empresas bancarias encuestadas.
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Rengifo, (2017), tuvo como objetivo determinar si el proceso de capacitacion
fue relevante para el desemperio laboral del personal directivo del organismo de

evaluacion y control ambiental en Lima 2017. El tesista lleg6 a las siguientes
conclusiones: v Si, coeficiente de correlacion de Spearman (sig. (bilateral o
p_value) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707*) ocupado*). v’ Existe una asociacién
positiva y altamente significativa entre el proceso de capacitacion y el
desempefio percibido de sxu capacidad cognitiva de su personal administrativo
de la Oficina de Fiscalizacion Ambiental. Este es el coeficiente de correlacion

de Spearman (sig. dos caras o p_value = 0,000 < 0,05; rho = 0,823%).

Fundamentacion cientifica.

a) Capacitacion laboral

Segun Chiavenato (2011) es una secuencia educativa ordenada en tiempo
medido aplicada como sistema para que las personas aprendan a desarrollar

habilidades y destrezas. (pag. 322).

Asi también lIbafiez (2018) es un dispositivo que busca trabajar sobre las
habilidades e informacion que tiene el personal, por lo que se utiliza para que se
vuelque a adquirir insight, donde se obtendra la informacién sobre varios
compafieros de equipo; una vez cerrado, se evaluaréa si el trabajador en el proceso

avanzo en forma.

Dessler y Varela (2018) La preparacion practica se utiliza para los trabajadores
gue son en su mayoria nuevos Yy adin no tienen la menor idea de como funcionan

las asignaciones que deben realizar.

Segun Chiavenato (2018) La formacién puede ser dada por el colega mas
experimentado dentro de la organizacion, esto es regular para los nuevos
trabajadores se les da la preparacion en su posicién esté con ellos por un par de
dias para tener sentido de como usted necesita para hacer las cosas y no tienen

chapuzas de aqui en adelante.
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Segun Arévaloy Ballesta (2017), la capacitacion no es una actividad generadora
de costos, sino una inversion que agrega valor tanto para los inversionistas como
para los empleados, lo que la convierte en una de las principales fuentes para
mejorar el desempefio y la capacitacion de las empresas alrededor del 16%;
grandes almacenes e hipermercados , esta frecuencia puede superar el 83%,

destacando la importancia estratégica de la formacion.
Importancia de la Capacitacion.

Jurado y Méndez (2018), afirman que en muchas empresas algunas personas
ven la formacion como un gasto innecesario. Sin embargo, es una de las
principales inversiones que pueden hacer las empresas para mejorar el desarrollo
de los empleados y lograr los objetivos de la organizacion. La formacién
contribuye a la formacion de los trabajadores y les ayuda a realizar sus
actividades de forma mas eficiente. Asi, el conocimiento institucionalizado
(educacion formal) y el conocimiento acreditado por especializaciones o

instituciones de formacion contribuyen a aumentar la productividad laboral.

Segun Esan (2016), la formacion de las competencias es una de las inversiones
mas rentables que puede hacer una empresa. La adecuada planificacion del
elemento humano dentro de una organizacion requiere de una politica de
formacion permanente. Los gerentes se preocupan principalmente por su propia
capacitacion y deben ser los principales responsables de la capacitacion de
quienes estan a su cargo. Asi es como los equipos de trabajo mejoran su

desempefio.
Beneficios de la capacitacion.

Asi mismo Arce (2014) hace referencia a que las ventajas fundamentales que

una asociacion se tiene de la preparacion son las siguientes:

Aumento de la eficiencia y la naturaleza del trabajo, incrementando la
productividad, disminuir la rotacion de personal, desarrollar ain mas los

principios de inscripcion y determinacion, elevar el nivel de confianza de los
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especialistas, ayudar a abordar los problemas cotidianos importantes, reducir la
necesidad de supervisar, prevenir los percances en el trabajo, trabajar en la
estabilidad jerarquica y la adaptabilidad, hacer que el personal se sienta

relacionado con la organizacion.

Segin Esan (2016), existen beneficios que obtiene la organizacién, con la
capacitacion:

* Mejorar la productividad y la calidad del trabajo.

* Incrementar la rentabilidad organizacional.

* Aumenta la moral de los trabajadores.

* Ayudar a resolver problemas especificos de la vida cotidiana.

* Reduce la necesidad de supervision.

» Ayuda a prevenir accidentes durante el trabajo.

* Mejorar la estabilidad y flexibilidad organizacional.

Caracteristicas de la capacitacion.

Asi mismo Arce (2014) Ofrecer una preparacion de calidad, centrandose en la
filosofia de trabajar en diferencia de los estudios (donde s6lo se acude como
publico para aprender centrado en un objetivo inequivoco es significativo).

« Establecimiento de objetivos y herramientas de medicion. También es
importante incluir en tu preparacién diversas herramientas para cuantificar el
logro de los objetivos, como resimenes, tests o ejercicios que te permitan saber
si los objetivos propuestos se han alcanzado suficientemente.

« Toda organizaciéon cuenta con grupos de trabajo para promover el
liderazgo y el trabajo en equipo. Es dificil ver areas de una organizacién que
consisten en una sola persona. Incluso las empresas emergentes necesitan
varias personas para cumplir con las obligaciones empresariales, legales y de
gestion.

« Imaginacion y dinamismo. Durante la fase de preparacién, se debe hacer todo

lo posible para que los estudiantes se sientan coémodos con el tema que se esta
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cubriendo. Para hacer eso, necesitamos acercarnos a nuestros estudiantes con
imaginacién y dinamismo. Disfrute de sus pensamientos y aprendizaje.

Preparacion de calidad con respecto al apoyo a la implementacion y
evaluacion, necesidad de apoyo: Una vez que se completa todo el proceso de
preparacion, es importante revisar los elementos y la informacion recibida para
que se conviertan en actividades de seguimiento. Ademas, no nos debe faltar
una evaluacion gue nos permita comprobar lo que hemos hecho. Aqui, en lugar
de pruebas individuales, los ejercicios grupales le permiten sentir los efectos

en el lugar de trabajo real.

Objetivos de la capacitacion laboral.

Segun Bertolotti (2021), se debe considerar los siguientes objetivos para la

capacitacion laboral son:

- Preparar a los empleados de la organizacion para desempefiar con facilidad
diversas funciones o tareas en entidades organicas profesionales especificas
con base en las tendencias personales del empleado y su capacidad para
desempefar cargos especificos dentro de la organizacidn Para hacer.

- Proporcionar conocimientos para el desarrollo continuo de las competencias
personales y profesionales de los empleados, no sélo en sus puestos habituales,
sino también en otros roles que se consideren.

- Incrementar el conocimiento de los empleados para realizar tareas especificas
y mejorar el desempefio laboral dentro de la organizacion. - Provoca un cambio
en la actitud del empleado como motivador hacia los demés empleados, sus
jefes inmediatos y la organizacion.

- Crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio entre los empleados y aumentar
su autoestima haciéndolos sentir competitivos, importantes y conocedores en

un campo en particular.

Proceso basico de la capacitacion,

Segun Bertolotti (2021), indica que son las siguientes:
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Realice una evaluacion de las necesidades de capacitacion para conocer las
necesidades Y la situacién actual de su organizacion y cree un plan o programa
de capacitacidon especifico.

Prioriza tus necesidades de formacion. Consiste en categorizar y escalonar las
necesidades de formacién que una organizacion necesita de forma inmediata o
planifica a medio o largo plazo en funcién de los intereses de la organizacion.
Definir objetivos de entrenamiento. H. Objetivos del Plan. Estos objetivos
deben formularse de manera clara y concisa en términos SMART: especificos,
medibles, alcanzables, relevantes y temporales.

Elaborar un programa especifico de formacién del personal. Determinar el
mercado objetivo o personal a capacitar, acciones especificas a realizar,
contenidos tematicos, herramientas y técnicas, plazos, cronograma, expositores
y presupuesto para cada uno.

Llevar a cabo programas de formacion profesional. Es necesario

implementar un programa de formacion con contenidos especificos.

b) Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2018) notar que la ejecucion del trabajo puede ser valorada
correspondiendo a la exposicion que el compafiero mantiene mientras ejecuta los
ejercicios compartidos con él, por lo que la presentacion que muestran es grande,

se debe dar una progresion de elementos.

Asi también Dessler y Valera (2018) La ejecucion del trabajo depende de la
relacion que existe entre el grado de habilidad especializada del individuo, su
comportamiento hacia el trabajo y la accesibilidad de los activos relacionados,
ya sea material o potencialmente de apoyo. Una vez mas, se reitera nuestro grupo

de tres de saber, ser capaz y necesitar.

Segin Robins (2018) Desempefio laboral en términos de habilidades,
preparacion (ejecucién en la preparacién del proyecto) e informacion del

personal. Por ejemplo, el nivel de compensacién. Los resultados mostraron que
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las arrugas precedieron a la ejecucion de tareas en cada una de las cinco

reuniones relacionadas con palabras.

Asi también Velazquez (2018) La ejecucion del trabajo depende de la relacion
que existe entre el grado de habilidad especializada del singular, su conducta
hacia el trabajo y la accesibilidad de los activos relacionados, ya sea material o
potencialmente de apoyo. De vez en cuando, nuestro termino de saber, ser capaz

y necesitar es refrito.

Asi mismo para Yucailla, Guaman y Lopez (2017) La presentacion del trabajo
de la organizacion es la manera en que los representantes desempefian su trabajo.
Se evalla durante las encuestas de ejecucion, mediante las cuales la empresa
tiene en cuenta perspectivas como, por ejemplo, la capacidad de administracion,
el uso eficaz del tiempo, las habilidades jerarquicas y la eficiencia para
diseccionar a cada representante de forma exclusiva, el establecimiento de
objetivos y metas es un método para garantizar que la ejecucion del trabajo sea
satisfactoria. Cumplir con las metas diarias coordina los objetivos generales y
puede desarrollar la evaluacién de la ejecucion del trabajo cuando llega la
oportunidad de hacerlo. EI término ejecucion del trabajo alude a lo que el
trabajador realmente hace y no solo a lo que sabe hacer, de esta manera son
fundamentales las perspectivas, por ejemplo, de las habilidades (la eficacia,
calidad y eficiencia con la que fomenta los ejercicios de trabajo relegados en un
periodo determinado), la conducta disciplinaria, (el aprovechamiento de la
jornada de funcionamiento, la consistencia con las normas de seguridad y
bienestar en el trabajo, las particulares de los puestos) y las caracteristicas
individuales esperadas en la exposicidn de ocupaciones o puestos especificos y,

por tanto, la razonabilidad mostrada.

Enfoque del desempefio.
Segun Paucar (2022) La ejecucidn es una metodologia ordenada aplicada a los
subsistemas de la capacidad humana los ejecutivos, revisa los resultados en la

ejecucion de un ciclo con el objeto principal de mejorar el tiempo, desarrollar
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aun mas los resultados y coordinar las actividades de regulacion que impactan
en la expansién del grado de presentacion del trabajador. Para que una asociacion
sea capaz, es importante mantener la capacidad humana como un activo serio
equipado para probar su vision, habilidades y capacidades para apoyar a la
asociacion. La ejecucién alude a la naturaleza del trabajo realizado por los socios

que afectan directamente a los resultados de la organizacion.

Importancia del desempefio.

Asi mismo Gil (2014) Hoy en dia el planeta se presenta a unos cambios debido
al desarrollo y la innovacion, esta peculiaridad se conoce como globalizacién, el
mundo de los negocios esta hecho de miles de asociaciones donde famosamente
todos deben ser supervisados productivamente y con éxito, siguiendo un suefio
y mision coordinada por un curso de accion inteligente. Deberia ser evidente que
la ganancia cooperativa surge de la cultura del trabajo buscando la satisfaccion
de objetivos por un agregado de una reunion.

La evaluacion del desempefio.
Gil (2014), sustenta que es establecer lo que se espera de los trabajadores;

* Desarrollo del desempefio, aspecto donde se brindan técnicas y métodos

apropiados para asistir a los trabajadores.
* Revision para monitorear constantemente el crecimiento de los subordinados,

* Supervision cuando los gerentes juegan roles clave. Corresponde a los gerentes

motivar a sus empleados para mejorar su desempefio.

Este aspecto debe ser monitoreado y reconocido que el personal esta
trabajando de manera efectiva y dada su importancia en la realizacién de esta
evaluacion, se deben considerar ciertos aspectos como: Por ejemplo: enfoca tu
actividad en tareas relevantes. Esto se debe a que se convierte en una estrategia

de mejora que permite realizar actividades en la reflexion, la cooperacién y la
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participacion. De lo anterior se desprende que el desempefio laboral depende

de la dinamica de la relacion construida entre jefes y subordinados.

Diagrama del Desempefio Laboral

VALOR DE LAS HABILIDADES DE LA
RECOMPRENSAS PERSONA
[ ESFUERZO INDIVIDUAL ] - DESEMPERO

PERCEPCION DE QUE LAS
RECOMPENSAS DEPENDEN DEL { PERCEPCION DEL PAPEL J

ESFUERZO

Fuente: Chiavenato (2014).

Modelos de medicién del desempefio laboral

Gil (2014), La estimacion de la ejecucion del trabajo es una tarea fundamental
en las organizaciones, ya que la organizacion también se evalUa a partir de ella,
la evaluacion de la ejecucion es un ciclo pertinente ya que funciona como un
dispositivo de administracién que permite la mejora individual y experta de los

individuos.

Es un ciclo pertinente ya que se constituye en un instrumento de administracion
que permite la mejora individual y experta de los individuos. La estimacion de
la ejecucion del trabajo se toma como un ciclo que evalGa los diversos puntos
de vista asociados a las asociaciones, pasando por un examen exhaustivo para

presentar las carencias para pensar en metodologias con la razon.
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Escala de puntuacion: se evalUa en un tamafio de alto y bajo a la luz de la
evaluacion de los evaluados repartiendo una calificacién a cada punto de

evaluacioén.

Lista de verificacion: se trata de una lista de frases que describen al colega y
a las que se asigna una valoracion, lo que permite la evaluacion, haciendo que

este método sea fiable.

Meétodo de seleccidon forzada: consiste en elegir una frase positiva y otra
negativa, teniendo en cuenta las veces que se repite cada una de ellas, para

decidir las regiones que deben pasar al siguiente nivel.

1.2 Justificacion de la Investigacion.

Nuestra investigacion se justificara ya que demostrara al gerente de zona de la
agencia sede BCP Barranca que el estudio referente a la problematica planteada,
les permitira algunas interrogantes de sus falencias que tienen en la actualidad en
cuanto a la capacitacion, el cual merma la eficiencia en el desempefio laboral del
personal del banco, por lo tanto, hemos creido conveniente justificar en los

siguientes aspectos:
Justificacion tedrica:

Para arribar a nuestros hallazgos se tuvo que hacer una revision de diferentes
teorias en relacién a las variables de estudio como capacitacion y el desempefio
laboral, lo que nos permiti6 dar argumento a nuestros resultados para
consiguientemente dar solucion importante y oportuna, a nuestra problematica
planteada del banco de Crédito del Per(, sede Barranca- 2021. Asi también sera
de gran aporte para el desarrollo de otras investigaciones que estén interesados

con nuestra problematica.
Justificacion Cientifica:

Para el estudio se revisara investigaciones y nuevos fundamentos tedricos que

fueron realizados por otros investigadores en relacion a las dimensiones de las
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1.3

variables de nuestra problematica, que nos permitird brindar nuevos enfoques
conceptuales, el cual permitira obtener nuevas teorias actualizadas debido al
constante cambio que existe en la empresa u organizacion, logrando brindar bases
y sustentos tedricos que aportardn a otros investigadores en busqueda de

respuestas.
Justificacién Préactica:

Con los resultados que se obtendran podra permitir brindar nuevas alternativas,
estrategias, pautas o recomendaciones a los responsables de la agencia Bcp
Barranca para corregir las falencias que presenta porque al mejorar la capacitacion
el cual ayudara a mejorar el desempefio del personal, el cual hara que el personal

brinde un mejor servicio a los clientes que acuden al banco.
Justificacion metodoldgica:

Para nuestro estudio se hard uso de manera rigurosa el uso del instrumento,
debidamente confiable y validado por profesionales expertos de la materia, con
el fin de obtener una informacion exacta de la realidad actual en relacion a la
problematica planteada, tanto asi que se hara una descripcion real de tal como se
dieron los hechos en un periodo determinado, por lo que esta investigacion sera
descriptiva correlacional y con un disefio no experimental porque no habra

ninguna alteracion de las variables en estudio.
Justificacion Social:

Los aportes que se obtendran seran en beneficio para la agencia BCP que se
obtengan los cuales permitiran plantear alternativas y métodos de solucion al
problema que aqueja a la institucién materia de estudio, lo que permitira mejorar
la atencién que se les viene brindando por parte de los trabajadores hacia los

clientes del banco.
Problema

Sabemos que, para toda organizacion para su funcionamiento, permanencia,
competencia y desarrollo, fundamentalmente dependen de su talento humano que
cuentan para el desarrollo de sus actividades, en otras palabras, que potencial
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conforman su plantilla o capacidad operativa. Es fundamental hacer mediciones
sobre el desemperio laboral de cada trabajador, argumenta Bertolotti (2019), que
evaluar el desempefio laboral es una tarea perpetua de los gerentes y es una forma
de ayudar a los empleados a alcanzar su potencial, habilidades, motivaciones,
expectativas, necesidades y metas en linea con la estrategia empresarial. Una
herramienta fundamental para conocer el compromiso y la mayoria tarea compleja
en la gestidn de los factores humanos. Nuestra unidad de estudio fue el banco de
Crédito del Pert Sede Barranca, del periodo 2021. Donde Del Real, J. (2018);
sefiala: Un banco o sistema bancario es una coleccién de empresas o instituciones
que brindan servicios bancarios o bancarios dentro de una economia en
particular’. Se puede observar en BCP de Barranca tiene alta rotacion de
empleados en el area de ventanilla, ya que las metas que se les piden que cumplan
no las pueden alcanzar por ellos la empresa decide no renovar su contrato, demora
en ocasiones en la atencion al publico, fallas en su banca movil y pagina virtual lo
cual genera molestia en ocasiones en sus clientes, en ocasiones se tienen que
quedar hasta tarde para cuadrar caja 0 reuniones que se presenten que hacen que
tengan que salir mas tarde de lo que indica su contrato, si no llegan a sus metas el
sueldo que percibirdn no es muy atractivo para los trabajadores nuevos, lo que
genera a veces disconformidad con la institucion y no se sientan contento de
trabajar en la empresa. por lo tanto, planteamos nuestro siguiente problema; ¢De
qué manera se relaciona la Capacitacion del Personal en el Desempefio laboral del
BCP Sede Barranca 2021?

1.4 Conceptuacion y Operacionalizacion de las Variables
1.4.1 Conceptuacién de variables.
a) Capacitacion

Segun Chiavenato (2018) La preparacion puede ser dada por el compariero de
equipo mas experimentado dentro de la organizacion, esto es normal para los
nuevos trabajadores se les da preparacion en su posicion es con ellos por un par

de dias para que tengan sentido de como hay que hacer las cosas y no tengan
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chapuzas de aqui en adelante, de igual manera se puede dar una preparacion

especial para escalar la situacion dentro de la asociacion.

Como Ibafiez (2018), es un dispositivo que trata de trabajar sobre las
habilidades y la informacion con la que cuenta el personal, para ello se utiliza
de ahi que se gira de posicion para adquirir insight, donde se obtendra la
informacion sobre varios comparieros; cuando se cierre se evaluara suponiendo

que el trabajador en el proceso avanzo fiel a su forma.

Dessler y Varela (2018) la preparacion practica se utiliza en los especialistas
generalmente que son nuevos y aun no tienen idea de como es la actividad de

los emprendimientos que deben realizar.
Dimensiones de la capacitacion

Induccion

Dessler y Varela (2018) se les brinda informacion pertinente a las nuevas
adquisiciones que perteneceran a la empresa sobre todo lo referente sobre el
cargo que van ocupar de ahora en adelante.

Chiavenato (2018) se centra en la nueva habilidad con lo que la asociacion
gand, donde se busca ser coordinado con sus comparfieros, donde se conocera

el pensamiento especializado de lo que van a realizar.
Evaluacion Desempefio

Permite conocer la eficiencia del personal, si viene cumpliendo con los
objetivos y resultados que se le asigna que debe cumplir, es informacion es
relevante para su jefe para ver su rendimiento y saber qué se puede modificar

para mejorar las falencias si fuera el caso. (Dessler & Valera, 2018)

Chiavenato (2018) es una herramienta que ayuda a conocer el desempefio que
tiene dentro de la organizacion, el cual se puede incurrir en el método 360 el

cual bridara un feedback entro los colaboradores y sus jefes mas directa.

Werther (2018) tiene la finalidad de analizar el esfuerzo que vienen

desarrollando los colaboradores.
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Técnicas de capacitacion
Chiavenato (2018) conociendo las falencias que aquejan los colaboradores se
tomara la decision de otorgarles una serie de capacitacion donde se le ajuste de
la mejor forma a cada uno.

Dessler y Varela (2018), se refieren a los sistemas utilizados para permitir a
los trabajadores fortalecer habilidades criticas y remediar las deficiencias que

sufren.
Indicadores de la Capacitacion:
Integracion

William (2018), les pide a los nuevos empleados que conozcan a sus colegas
y hablen sobre los comportamientos que suelen tener en el trabajo, creando una
sensacion de apoyo por parte de sus colegas. Una persona que lo acomparie en

el area de trabajo.
Informacién

Ibafiez (2018), estd constantemente informado sobre las actividades de la
organizacion y el trabajo que realiza en el marco de sus actividades
corporativas, las funciones que realiza y los plazos requeridos para cumplir con

las tareas asignadas.
Induccidn técnica

Dessler (2018), le explica los métodos utilizados para realizar las tareas y cual
es la mejor manera de realizarlas, pero si el participante conoce un método mas
efectivo, tiene el libre albedrio para usarlo con confianza y al mismo tiempo su

desempefio.
Administracién por objetivos

Chiavenato (2018) mediran los objetivos que haya alcanzado el colaborador
durando sus funciones que se les encomienda, en base a ello se podra decir el

grado eficacia que tienen al desempefiar su labor.
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EvalUan los resultados

Werther (2018) se mide en base a resultados el desempefio que muestra los
colaboradores en la institucion, siendo crucial para decidir si se va seguir

contando con sus servicios dentro de la empresa.
Evaluacion 360°

Chiavenato (2018) en esta evaluacion se expondra las virtudes y falencias que
tiene el trabajador, los cuales seran otorgados por todos los miembros de su
area que expondras todos sus puntos de vista, con finalidad de que ayude a

mejorar su desempefio.
Capacitacion en el puesto

Chiavenato (2018) se utiliza para tener una nocién practica de como se efectla

las funciones del puesto que esta ocupando.
Rotacion de puesto

Chiavenato (2018) se manda el trabajador a diferente &rea donde se relacionara
con el personal que cuenta la empresa y le sera de ayuda para tener un mayor

bagaje y aprender de ellos su experiencia dentro de la institucion.
Evaluacion de la capacitacion

Chiavenato (2018) dara conocer si la capacitacion que se esta ejecutando se
viene aprovechado por los colaboradores o solo esta siendo un gasto

innecesario para la organizacion, expondra todos esos puntos al evaluarlos.

b) Desemperio laboral

Segun Chiavenato (2018), afirma que el desempefio laboral se puede estimar
en funcion del desempefio que mantienen los empleados en la realizacién de las

actividades que se les encomiendan.

Dessler y Valera (2018), el desempefio laboral depende de la relacion entre el

nivel de competencia profesional de un individuo, las actitudes hacia el trabajo
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y la disponibilidad de recursos relevantes (materiales y/o apoyo). Una vez mas

se repite la triada de conocimiento, habilidad y voluntad.

Robins (2018), indica que el desempefio laboral en términos de datos de recursos
humanos, como calificaciones, competencias de capacitacion (desempefio en
programas de capacitacién) y niveles salariales. Los resultados mostraron que la
integridad se priorizd sobre el desempefio laboral en los cinco grupos

ocupacionales. .
Dimensiones del desempefio laboral

Recompensa
Segun William (2018), los empleados deben recibir una compensacion en forma
de sueldos y salarios, incentivos, reconocimientos, vacaciones, seguros, etc. para

cubrir diferentes tipos de riesgos.

Robins & Judge (2018) , cuando la compensacion es apropiada para el puesto,
los empleados son recompensados si desean recibir una compensacién meritoria
que satisfaga sus necesidades. Los empleados estan satisfechos con su trabajo si

se cumplen todos estos requisitos.

Hiellregel (2018), se da cuando los trabajadores sienten que su organizacion los
valora, los promueve, recibe bonos, les brinda un ambiente de trabajo seguro y

les brinda las herramientas que necesitan para desenvolverse.
Eficacia

Segun Chiavenato (2018), la eficacia se puede medir por el rango de metas u

objetivos que satisfacen a los miembros de la empresa.

Robins & Judge (2018), sefialan que el recursos humano tienen certeza al hacer
su trabajo. Cuanto mas precisos sean sus trabajadores, mas confianza podran

tener en su talento para lograr la victoria esperada.

Dessler (2018), se refiere a la seguridad que demuestran los empleados en el

desempefio de sus puestos de trabajo. Esto se refleja en la productividad que los
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empleados crean para la empresa, pero para alcanzar este nivel, los empleados

deben especializarse.
Comunicacion

Galicia (2019), Las comunicaciones se refieren a nosotros como la liberacién
de informacion que los empleados pueden utilizar para informar su toma de
decisiones. Entonces necesitamos tener el didlogo correcto para que la

informacion llegue a todos, y eso es lo que la empresa quiere lograr.

Asimismo Guzman (2018), se refiere a las interacciones que se dan dentro y
fuera del lugar de trabajo. A través de la interaccion surgen sistemas de
sugerencias, motivan la participacion de los empleados y generan

retroalimentacion entre todos.
Indicadores de desempefio laboral
Sueldo

Chiavenato (2018), los salarios son los pagos que se pagan al personal por las
actividades que realizan durante el mes, todo segun lo acordado con el

empleador.

William (2018), es la compensaciéon asignada al personal por las funciones que
desempefia dentro de una organizacién. Esto estad sujeto al contrato que firme

con la organizacion antes de trabajar con ellos.
Incentivo

Robins & Jugje (2018), afirmaron que los incentivos ayudan a animar a los
empleados a alcanzar los objetivos establecidos y los motivan a realizar el

trabajo.

Hellriegel (2018) define los incentivos son el premio que recibe el personal por
tener un excelente desempefio durante todos los meses, y también sirve de forma
para mantener motiva al personal y motivar a los demas para que también se

esmeren en mejorar su desempefio.

ASsCensos
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Chiavenato (2018), El ascenso que reciben los empleados es un reconocimiento
a su fortaleza y compromiso para asumir puestos de mayor responsabilidad

porgue se han ganado la confianza de sus jefes para desempefiarse de la misma.

Dessler (2018), lo selecciona para los puestos mas altos, otorgados cuando los
empleados demuestran a través del desempefio y el sentido comun que estan a la

altura de los nuevos desafios que plantea la empresa.
Metas

Chiavenato (2018), Las metas son los resultados obtenidos para que los
trabajadores alcancen las metas fijadas individualmente a nivel organizacional,
contribuyendo con su trabajo a incrementar los margenes de utilidad de la

empresa

Dessler (2018) se toma muy en serio las metas porque alientan a los empleados
a trabajar duro y aprovechar al maximo sus habilidades en el desempefio de sus

funciones para lograr las metas establecidas al comienzo de la temporada.
Productividad

Dessler (2018) La productividad es una métrica de como los empleados realizan
sus funciones y ayuda a medir el desempefio de los empleados. Por lo tanto,
puede tomar acciones positivas que son muy beneficiosas para sus empleados, y
si no es asi, también conduciran al despido de sus empleados, porque no estan

actuando para la empresa en su desempefio.
Especializacion

Hellriegel (2018) la especializacion es el curso por el cual los empleados
adquieren mas conocimientos para que puedan ser reconocidos por su trabajo y

hacer su trabajo con mayor precision.

Chiavenato (2018) describe la sucesion por la que pasan los trabajadores para
adquirir mas conocimientos, lo que les permite postularse a puestos de mayor

dificultad y exige una mayor remuneracion por los servicios que prestan.
Sistema de sugerencias
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Guzman (2018) Lo que busca el esquema propuesto es estimular la discusion
entre la organizacion y sus empleados con el fin de obtener ganancias. Se trata
de escuchar a todos los miembros sobre lo que se necesita mejorar para mejorar

la organizacién

Chiavenato (2018) Las propuestas dadas en el Congreso no solo son esenciales
para la empresa, sino también beneficiosas para los empleados en la medida en

gue se mejoran sus competencias.
Retroalimentacion

Guzman (2018) Mensajes de retroalimentacion que ayudan a los compafieros a
mejorar su trabajo. Chiavenato (2018) se utiliza para interactuar con miembros
de una organizacién para buscar calificaciones de gerentes de area por parte de
empleados con diferentes perspectivas. En relacion a un determinado logro, los
compafieros del area también son evaluados y comparten sus fortalezas y

debilidades con la intencion de reconocer sus errores y dar soluciones.
Coordinar las tareas

Guzman (2018) La coordinacion de tareas puede ayudar a las organizaciones a
ser mas efectivas. Debido a que las organizaciones programan actividades que
se realizan a lo largo del tiempo, y esto se hace paso a paso, se vuelve mas facil

alcanzar las metas.

Chiavenato (2018) es una herramienta muy Gtil ya que ordena las cosas que hay
que hacer segun su importancia y reserva tiempo para llevarlas a cabo de la mejor

manera posible.
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1.4.2 Operacionalizacion de las variables.

V.1 Definicion operacional Dimensiones | Indicadores Items
Es una herramienta que ayuda Integracion 1,2
a la empresa a mejorar las r -

i ., nformacion
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del BCP sede Barranca., y con n por objetivos | 5,6
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> 9 o Evaluacion de | Eyalyacion de | 7.8
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O | capacitacion, se medira si la -
T | capacitacion es optima en los Evacl)uamon
2 | trabajadores. 360°
S Capacitacion
> en el puesto
. = 9,10
Técnicas  de | Rotacion  de
capacitacion puesto
Evaluacion de 11,12
la capacitacién
Definicion operacional . . . Items
V.2 P Dimensiones Indicadores
Es mecanismo que sirve como Sueldos 1,2
indicador del rendimiento que
mantiene los colaboradores de | Recompensa Incentivos 3,4
la empresa el cual se puede
tomar en cuenta para mejorar Ascensos
o en relacion al sueldo que
. o metas
m | perciben, la comunicacion 5,6
E entre  los compafieros y Eficacia Productividad
3 | recompensa que se les brinda 7.8
g al personal por su buen Especializacio
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vs) sugerencias
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1.5

1.6

Hipotesis
“La Capacitacion del Personal se relaciona significativamente en el Desempefio

laboral del BCP Sede Barranca 2021”

Objetivos

Objetivo General

1. Demostrar que la capacitacion del personal se relaciona en el Desempefio
laboral del BCP Sede Barranca 2021

Objetivos especificos

1. Identificar el nivel de capacitacion que hay en el BCP Sede Barranca 2021

2. Detallar el nivel de Desempefio laboral que hay en el BCP Sede Barranca 2021

3. Fundamentar que la capacitacion del personal mejora el Desempefio laboral del
BCP Sede Barranca 2021
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2. METODOLOGIA
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo de investigacion.

Corresponde a una investigacion basica de tipo analitico correlativo descriptivo,
ya que parte y se mantiene dentro de un marco tedrico para ampliar el
conocimiento cientifico, pero en este sentido Hernandez et al (2014) , la
investigacién basica o tedrica apunta a formular nuevas teorias 0 modificando
las teorias existentes, ampliando asi el conocimiento de las ciencias sociales,

pero el lado préactico no hay nada que lo contrarreste.

Disefio de investigacion.

Fue un disefio no experimental, ya que no estdbamos manipulando variables.
Observar y analizar fenébmenos en el medio natural. Una seccion transversal
simple porque obtiene la informacion de una sola vez y usa una muestra. En este
contexto (Hern&ndez et al. 2013), argumenta que los estudios de correlacion
descriptivos son estudios que intentan medir el grado de asociacion y relacién

entre dice que existe. En el estudio se utiliz6 el siguiente esquema:

X4 Donde:
l M: Muestra
M r Oxa: Variable Capacitacion
Ox2: Variable Desempefio
laboral
Y1

r: relacion entre X1 Y1

2.2. Poblacion muestral.
Poblacion:
En este caso, la poblacion de estudio fue 27 colaboradores del BCP sede

Barranca— 2021, el cual se trabajé con la toda la poblacion.
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2.3.Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas
La técnica del presente estudio es la encuesta que se aplico a los colaboradores del
BCP sede Barranca— 2021. Al respecto manifiesta Carrasco (2013) que las
encuestas son unas técnicas muy utilizadas en las ciencias sociales, ademas a
través de ellas obtenemos datos objetivos y validos para una investigacion.
Instrumentos.
Se empleo el uso del cuestionario medido por la escala de Likert, para evaluar
coémo se encuentra la capacitacion y el otro cuestionario para medir el nivel de
Desempefio laboral de los colaboradores del BCP sede Barranca— 2021. Al
respecto Carrasco (2013) no afirma que el cuestionario es uno de los instrumentos
de investigacion mas utilizados que una cantidad de investidos, ademas permite
una respuesta directa sobre la hoja de preguntas administrados a cada uno de ellos

y a las preguntas se preparan con anticipan y prevision.

Validez y Confiabilidad de la Informacién.
Validacion:

Para validar el instrumento fue elaborado en relacion a sus variables de estudio,
este fue evaluado por tres expertos en investigacion (juicio de expertos), el cual

se dio garantias que el instrumento es aplicable para nuestra investigacion.

Confiabilidad:
Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el Alfa
de Cronbach.

Fiabilidad del instrumento de la variable Capacitacion

Resultados de fiabilidad a nivel

estadistico
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,859 12
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2.4.

Se puede ver con el resultado obtenido con la aplicacion del alfa de Cronbach es
de 0.859, mostrando que el instrumento de Capacitacion presenta una
confiabilidad alta significativa, demostrando que el instrumento es aplicable para

obtener la informacion para nuestra investigacion.

Fiabilidad del instrumento de la variable Desempefio Laboral

Resultados de fiabilidad a |

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,850 12

Se puede ver con el resultado obtenido con la aplicacion del alfa de Cronbach es
de 0,850, mostrando que el instrumento de Desempefio laboral presenta una
confiabilidad alta significativa, demostrando que el instrumento es aplicable para

la obtener la informacion para nuestra investigacion.

Procesamiento y Analisis de la Informacion.

Toda la informacidn que se obtuvo mediante la recopilacion del instrumento que
es el cuestionario, aplicado a los colaboradores del BCP sede Barranca— 2021,
se procedera a organizarlo en tablas y figuras mediante la ayuda de los programas
informaticos como el Word y SPSS el cual nos facilitara a interpretar la
informacion en forma estadistica ya que estaran ingresadas con valores
numéricos y porcentuales, conllevando a un mejor analisis descriptivo de la
realidad actual, que nos permitira llegar a las conclusiones y luego dar

sugerencias de mejoras.
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3. RESULTADOS
Resultado de encuesta a los colaboradores del BCP Sede Barranca
TABLA 1.

El jefe de area se toma el tiempo de presentar al nuevo personal que va trabajar
en el banco ahora

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 18,5%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 3 11,1%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 1.
El jefe de &rea se toma el tiempo de presentar al nuevo personal que va trabajar en
el banco ahora

:u. I
ok

nunca cas nunca A vacas Casl siempra Giampra

Parcentaje

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Interpretacion:

Observamos en la tabla 1, el 29.6% de los empleados indican que siempre los
presentan al personal que trabajaran en el banco, mientras que el 25,9% solo a
veces, 18,5% y 14,8% del personal manifiestan que nunca y casi nunca presentan

al nuevo personal, finalmente el 11,1% sefialan que casi siempre.
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TABLA 2.

Se le comunica cuales son sus funciones que va tener que realizar

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 2.

Se le comunica cudles son sus funciones que va tener que realizar

Porcentaje

nunca CES nunca avaces Casl Slemgrg Sempre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 2 nos muestra, el 29,6% de los empleados indican que siempre les
comunican sus funciones, mientras que el 25,9% solo a veces, el 22,3% y 14,8%
del personal indican que nunca y casi nunca se les comunica, por ultimo, el 7,4%

sefialan que casi siempre informan.

39



TABLA 3.
Le informar quien va ser superior y a quien tendra que rendir cuenta

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 18,5%
Casi Nunca 6 22,2%
A veces 4 14,8%
Casi siempre 3 11,1%
Siempre 9 33,3%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 3.
Le informar quien va ser superior y a quien tendra que rendir cuenta

nunca

CAS NUNcCa averas Casl sempra SIgmpre
Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

-0

-]

Porcentaje

@

INTERPRETACION:

Visualizamos en la tabla 3, el 33,3% de los empleados indican que siempre les
informan quien va a ser superior y a quien tendré que rendir cuenta, el 22,2% y 18,5%
del personal indican que casi nunca y nunca se les informa, mientras que el 14,8% solo

a veces, en tanto el 11,1% sefialan que casi siempre lo emplea.
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TABLA 4.
Le explican las personas encargadas de bridarle soporte técnico cuando surja un

inconveniente que no pueda resolver

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 7 25,9%
Casi Nunca 3 11,1%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 3 11,1%
Siempre 7 25,9%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 4.
Le explican las personas encargadas de bridarle soporte técnico cuando surja un

inconveniente que no pueda resolver

AURCE CAS nunca BvBLas CHS Siempns S empre

a

Porcentaje

=

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Podemos ver en la tabla 4, el 25,9% de los empleados indican que siempre
explican las personas encargadas de brindarle soporte técnico cuando pase algo,
asi mismo el 25,9% que nunca explican cuales son las personas encargadas,
ademas que el 25,9% solo a veces, mientras que 11,1% del personal indican que

casi nunca y finalmente el 11,1% sefialan que casi siempre lo hacen.
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TABLAS.
Se evalUa si el colaborador esta cumpliendo con los objetivos que se le asigna

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 5 18,5%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 7 25,9%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 5.
Se evalUa si el colaborador esta cumpliendo con los objetivos que se le asigna

30

20

Porcentaje

nunca casi nunca aveces casi siempre siempre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

En la tabla 5, podemos encontrar que el 25,9% restante de los empleados indican
que siempre los evaltan si el colaborador esta cumpliendo, el 22,2% y 18,5% del
personal indican que nunca y casi nunca evaltan si el colaborador cumple los
objetivos, el 18,5% indica que a veces, y finalmente el 14,8% sefialan que casi

siempre lo realizan.
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TABLA 6.
Evaluan los resultados que viene teniendo para ver si se le renueva el contrato

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 7 25,9%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 4 14,8%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 6.
Evaluan los resultados que viene teniendo para ver si se le renueva el contrato

ko]

3} I
1 ...

nunca Cas nunca avaces CAs| slempre Sampre

Porcentaje

@

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Observamos en la tabla 6, el 29,6% de los empleados indican que si evaltan los
resultados que viene teniendo para ver si se le renueva el contrato, el 25,9% y
14,8% del personal indican que nunca y casi nunca evaltan los resultados para
Ver si renuevan contrato, mientras que el 14,8% solo a veces, finalmente el 14,8%

sefialan que casi siempre lo hacen.
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TABLAT.
EvalGan los resultados que tienen el trabajador para ver si se le manda a

capacitacion

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 4 14,8%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 7.
Evaltan los resultados que tienen el trabajador para ver si se le manda a

capacitacion

Paorcentaje

nunca Cas nunca avaces CASI slempre EiE'lTIFITE

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Podemos ver en la tabla 7, que el 29,6% restante de los empleados indican que
siempre son evaluados para ver si necesitan de capacitacion, 22,2% y 18,5% del
personal indican que nunca y casi nunca evaltan los resultados para ver si se le
manda capacitacion, mientras que el 14,8% solo a veces, y finalmente el 14,8%
sefialan que casi siempre.
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TABLA 8.
Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan en la evaluacion 3602

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 4 14,8%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 8 29,6 %
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 8.
Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan en la evaluacion 360%

b ]

Porcentaje

nunca CAs nunca B veces Cas slampra sampre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Visualizamos en la tabla 8, el 29,6% de los empleados indican que siempre
consideran las sugerencias, el 22,2% y 18,5% del personal indican que nunca y
casi nunca se toman en cuenta las sugerencias, mientras que el 14,8% solo a veces,

en tanto el 14,8% sefialan que casi siempre lo realizan.
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TABLAO9.
Se le asigna a un personal con experiencia para que les explique como tienen que

realizar su trabajo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 6 22,2%
Casi siempre 3 11,1%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 9.
Se le asigna a un personal con experiencia para que les explique como tienen que
realizar su trabajo

nunca casi nunca ERCIEEE casl sjampre slempre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se ve en la tabla 9, nos indican que el 27,5% solo a veces se le asignan a un
personal con experiencia para que explique como tiene que realizar sus trabajos,
el 22,2% del personal indican que nunca, el 20,0% restante de los empleados
indican gque siempre asignan a un personal, en tanto el 17,5% sefialan que casi
siempre lo realiza y finalmente el 14,8% del personal indica que casi nunca

asignan al personal.
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TABLA 10.
Se realiza la capitacion presencial cuando se hace uso de nuevas software dentro del

banco

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 18,5%
Casi Nunca 6 22,2%
A veces 6 22,2%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 6 22,2%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 10.
Se realiza la capitacién presencial cuando se hace uso de nuevas software dentro del
banco

Parcentaje

1]

nuncs CEsl Mumca AVRCAS CHs SI@mprs sampras

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 10 nos denota que el 22.2% de los empleados indican que siempre
realizan las capacitaciones presenciales cuando se hace el uso de software dentro
del banco, también el 22.2% casi nunca se realizan capacitaciones, mientras que
el 22.2% solo a veces, el 18,5% nunca lo realizan y por ultimo el 14,8% sefialan

que casi siempre lo realizan.
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TABLA 11.
El banco realiza capacitaciones virtuales para sus trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 8 29,6%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 6 22,2%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 11.
El banco realiza capacitaciones virtuales para sus trabajadores

i}
i

nince CAasl mnca 0 vYBCes Cas siempre Sampre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 11 nos muestra que el 29,6% solo a veces realizan capaciones virtuales
para sus trabajadores, 22,2% y 18,5% del personal indican que nunca y casi nunca
hacen capaciones virtuales, asi mismo el 22,2% restante de los empleados indican
que siempre realizan capaciones y por ultimo el 7,2% sefialan que casi siempre

realizan.

48



TABLA 12.
Se les capacita al personal cuando va ascender a un puesto de mayor jerarquia

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 7 25,9%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 12.
Se les capacita al personal cuando va ascender a un puesto de mayor jerarquia

0

o0
| I

]
nunca CAas| munca avaces CAs| Siampra Sampra

Porcentaje

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Obtenemos en la tabla 12, 25,9% de los empleados indican que siempre brindan
capacidades al personal al ascender de jerarquia, mientras que el 25,9% solo a
veces, el 22,2% y 18,5% del personal indican que nunca y casi nunca brindan

capacitacion al personal y por ultimo el 7,4% sefialan que casi siempre brindan.
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TABLA 13.
Se les paga a tiempo su sueldo

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 4 14,8%
Casi Nunca 5 18,5%
A veces 6 22,2%
Casi siempre 3 11,1%
Siempre 9 33,3%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 13.
Se les paga a tiempo su sueldo

Em. . I
| .

nunca Casl nuica B vYeCeS cam sempre slampra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
La tabla 13, el 33,3% de los empleados indican que siempre pagan a tiempo sus
sueldos, el 22.2% solo a veces, mientras que el 18,5% y 14.8% del personal

indican que casi hunca y nunca pagan a tiempo, finalmente el 11,1% sefialan que

casi siempre lo realizan.
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TABLA 14.
El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 14.
El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

L}

nunca C@s| nunca avaces CEs| slampre Slempre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos muestra la tabla 14, el 29,6% de los empleados indican que siempre otorgan
bonos de productividad a sus trabajadores, el 25,9% solo a veces, el 22,2% y
14,8% del personal indican que nunca y casi nunca otorgan bono y por ultimo el

7,4% sefalan que casi siempre.
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TABLA 15.
El banco premia a sus mejores trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 3 11,1%
A veces 6 22,2%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 15.
El banco premia a sus mejores trabajadores

|

]
o
ID. .
b
nunca

CAas runca Bvacas CASI s|ampre siempra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Vemos en la tabla 15, el 29,6% de los empleados indican que siempre el banco
premia a sus mejores trabajadores, el 22,2% de los empleados dicen solo a veces,
el 22,2% indica que nunca, mientras que el 14,8% sefialan que casi siempre se
cuenta con los trabajadores y por Gltimo 11,1% indican que casi nunca premia a

sus trabajadores.
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TABLA 16.
El banco les brinda premios de viajes a sus mejores trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos.

Figura 16.
El banco les brinda premios de viajes a sus mejores trabajadores

FuriEa FEED ALAe S S i S Fagi EIAmArS &l armAra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Observamos que la tabla 16, el 29,6% de los empleados indican que siempre
brindan premios de viajes a sus mejores trabajadores, el 25,9% solo a veces, el
22,2% y 14,8% del personal indican que nunca y casi nunca el banco brinda
premios de viaje a sus mejores trabajadores, finalmente el 7,4% sefialan que casi

siempre.
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TABLA 17.

Se miden las metas que alcanzan por area de operaciones

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 5 18,5%
Casi Nunca 3 11,1%
A veces 5 18,5%
Casi siempre 5 18,5%
Siempre 9 33,3%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 17.
Se miden las metas que alcanzan por area de operaciones

Parcentaje

1

nunca Caxsl nunca avectas CaE Hampra siamprs

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 17 se puede ver que el 33,3% de los empleados indican que siempre Se
miden las metas que alcanzan por area de operaciones, mientras que el 18,5% solo
a veces, en tanto el 18,5% sefialan que casi siempre se les abona y por altimo el
18,5% y 11,1% del personal indican que nunca y casi nunca les pagan a tiempo

su sueldo.
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TABLA 18.
El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 6 22,2%
Casi Nunca 4 14,8%
A veces 7 25,9%
Casi siempre 2 7,4%
Siempre 8 29,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 18.
El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

nunca CASI nunca aveces Casl siempre siempre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Nos muestra la tabla 14, 29,6% de los empleados indican que siempre otorgan
bonos de productividad a sus trabajadores, mientras que el 25,9% solo a veces,
por otro lado, el 22,2% y 14,8% del personal indican que nunca y casi nunca

otorgan bono, finalmente el 7,4% sefialan que casi siempre.
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TABLA 19.
El banco les paga las especializaciones de los trabajadores

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 1 3,7%
Casi Nunca 8 29,6%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 14 51,9%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 19.
El banco les paga las especializaciones de los trabajadores

SETIDrE -
INTERPRETACION:

Vemos en latabla 19, que el 51,9% de los empleados indican que siempre el banco

Porcentaje

o

w -
L [ a

AU CESI nunca cas slampre

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

el banco les paga las especializaciones de los trabajadores, el 29,6% casi nunca
premia a sus trabajadores, mientras que el 14,8% sefialan que casi siempre los

premia, finalmente el 3,7% indica que nunca los premia.
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TABLA 20.
Los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus comparieros

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Casi Nunca 9 33,3%
Casi siempre 5 18,5%
Siempre 13 48,1%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 20.
Los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus compafieros

50

Parcentaje

C&s| NUNca Cas Sempre Sempra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

La tabla 20 nos denota que hay un 48,1% de los empleados indican que siempre
los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus compafieros, 33,3%
indican que casi nunca brindan premios de viajes, mientras que el 18,5% casi

siempre.
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TABLA 21.

Los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus comparieros

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Casi 6 22,2%
Nunca
Casi 6 22,2%
siempre
Siempre 15 55,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 21.
Los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus compaferos

L]

Porcentaje

CHS runca S S1RmMgng SIEMETE

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Podemos visualizar en la tabla 21 que existe un 55,6% restante de los empleados
indican que siempre estan abiertos a escuchar las sugerencias de sus compafieros,

el 27,5% casi siempre, y finalmente el 22,2% casi nunca escuchan las sugerencias.
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TABLA 22.

Se realiza reuniones para que cada uno exponga cuales son sus falencias y los

demas lo puedan ayudar a mejorar

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Casi Nunca 7 25,9%
Casi siempre 5 18,5%
Siempre 15 55,6%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 22.
Se realiza reuniones para que cada uno exponga cuales son sus falencias y los

demés lo puedan ayudar a mejorar

Porcentaje

cas nunca Casl mampre slamgra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se puede ver en la tabla 22 que hay un 55,6% restante de los empleados indican
que siempre realizan reuniones para que cada uno exponga cuales son sus
falencias y los demas lo puedan ayudar a mejorar, el 25,9% indican que casi nunca

realizan las reuniones, en tanto el 18,5% sefialan que casi siempre realizan.
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TABLA 23.
Los sabados al finalizar sus se queda todo el personal para conversar como les fue

en la semana y ver que se puede hacer para mejorar

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES
Nunca 1 3,7%
Casi Nunca 7 25,9%
Casi siempre 7 18,5%
Siempre 14 51,9%
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.
Figura 23.

Los sabados al finalizar sus se queda todo el personal para conversar como les

fue en la semana y ver que se puede hacer para mejorar

50
40
]
ol —.-

munca CAS nunca CA siampre slempre

Porcentaje

=

=)

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:

Se observa que en la tabla 23, el 51,9% de los empleados indican que siempre se
quedan para conversar como les fue en la semana y que deben mejorar, el 25,9%
del personal indican que casi nunca se quedan, en tanto el 18,5% sefialan que casi

siempre y finamente el 3,7% indican que nunca.
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Tabla 24:
Se coordinan las actividades que se va realizar durante el dia

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Nunca 1 3,7%
Casi Nunca 9 33,3%
Casi siempre 4 14,8%
Siempre 13 48,1 %
TOTAL 27 100%

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

Figura 24.
Se coordinan las actividades que se va realizar durante el dia

Parcentaje

nunca Casl nunca casi slampra sHampra

Fuente: Base de datos de las variables de estudio.

INTERPRETACION:
Se observa que en la tabla 24, el 48,1% de los empleados indican que siempre
coordinan las actividades que se van a realizar durante el dia, el 33,3% indican

que casi nunca coordinan, en tanto el 14,8% sefialan que casi siempre, finalmente

el 3,7% indican que nunca.
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Tabla 25:

Resultado de correlacion entre Capacitacion de personal y Desempefio laboral

del personal del Banco de Crédito del Peru, Sede Barranca- 2021.

Capacitacion Desempefio laboral

Capacitacion Coeficiente de

L, 1,000 0,750™
correlacién
Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de N 27 27
Spearman Desempefio Coeficiente de .
L, 0,,750 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 27 27

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

Spearman: Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: o = 0.05

Se aprecia en la tabla 25, que el resultado del nivel de correlacién entre las variables
en estudio, por el Rho de Spearman es 0,750, donde se afirma que existe una fuerte
relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, donde se
acepta la hipotesis propuesta, determinando que existe relacion significativa entre
Capacitacion de personal y Desempefio laboral del personal del Banco de Crédito
del Per(, Sede Barranca- 2021.
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4. ANALISIS Y DISCUSION

Para hacer nuestro analisis de los objetivos planteados nos basamos a los resultados

obtenidos por parte del personal del BCP sede Barranca, ya que nos permitira

resolver la problematica encontrada: ;De qué manera la capacitacion se relaciona

en el desempefio laboral del personal del Banco de Crédito del Per(, Sede Barranca-

20217

1. Evaluar si la capacitacion se relaciona en el desempefio laboral del personal

del Banco de Crédito del Pera, Sede Barranca- 2021
Con el resultado de la tabla 25, que el resultado del nivel de correlacion entre las
variables en estudio, por el Rho de Spearman es 0,750, donde se afirma que existe
una fuerte relacion significativa (grado de significacion estadistica) p=0,000 <
0,05, donde se acepta la hipdtesis propuesta, determinando que existe relacion
significativa entre la capacitacion se relaciona en el desempefio laboral del
personal del Banco de Crédito del Perd, Sede Barranca- 2021. Se puede comparar
con el estudio de investigacion nacional con Wong (2018), en su estudio obtuvo
un puntaje para ambas variables = 0.519 en poblacién n=114, la Tabla 12 muestra
correlacion moderadamente positiva entre capacitacion y calidad de servicio en
Hipermercados Banco Cencosud — Metro. Asi mismo Chavez y Condori (2019)
obtuvo como resultado la relacién cuya fuerza viene dada por el coeficiente de
correlacion rho de Spearman es rs = 0.804, la cual juzgamos significativa frente a
cero. Segun el coeficiente de determinacidn, el 64,64% de la gestion del talento
humano se explica por el desempefio laboral. Asi también Adanque (2022) los
resultados muestran una asociacion significativa y moderada. Se asoci6 las
variables liderazgo y desempefio laboral en Funcionarios de Banca PYME de
Scotiabank Pert SAA en el afio 2021, pues se obtuvo un coeficiente de correlacion
rho de Spearman de .598**. De p=0,000, menos de 0,05.
Se concuerda con los autores que, para mejorar el desempefio de los
colaboradores se tiene que realizar un buen proceso de capacitacion, evaluando
las condiciones que tiene el personal para brindarle dicha capacitacion y asi

pueda mejorar el rendimiento del personal dentro del BCP.
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2. ldentificar el nivel de capacitacion que hay en el BCP Sede Barranca 2021

En la tabla 1, el 29.6% de los empleados indican que siempre los presentan al
personal que trabajaran en el BCP, en la tabla 2 el 29,6% de los empleados indican
que siempre les comunican sus funciones, en la tabla 4, el 25,9% de los empleados
indican que siempre explican cudles son las personas encargadas de brindarle
soporte técnico cuando pase algo, en la tabla 7, que el 29,6% restante de los
empleados indican que siempre son evaluados para ver si necesitan de
capacitacion, La tabla 10 nos denota que el 22.2% de los empleados indican que
siempre realizan las capacitaciones presenciales cuando se hace el uso de software
dentro del banco. Se puede contrastar con las investigaciones de los resultados de
Bustos et al. (2020) destaca que los cursos de formacion son herramientas
fundamentales del desarrollo de competencias, ya que abarcan diferentes areas de
trabajo de la empresa y estan dirigidas a paliar las debilidades de los empleados y
de la propia organizacion Asi mismo Alquizar (2021) los resultado del Rho de
Spearman es 0,630, donde se afirma que existe una fuerte relacién significativa
p=0,000 < 0,05 entre la capacitacion y el financiamiento de las mypes, el cual
muestra que la capacitacion el 61.1% se ha capacitado de 1 a 3 veces, el 55.6%
consideran que la capacitacion es un gasto, el 83.3% a capacitado a su personas
con la técnica de la charla, el 66.7% proporciono beneficios por incrementos de
ventas.

Se coincide con los investigadores ya que es primordial hacer uso de la
capacitacion para mejorar el rendimiento que se tiene en una empresa,
estudiando las necesidades y perfiles del personal que va recibir la capacitacion

para que asi se ajuste de la mejor forma a cada personal.

3. Detallar el nivel de Desempeiio laboral que hay en el BCP Sede Barranca
2021
En la tabla 13, el 33,3% de los empleados indican que siempre pagan a tiempo sus
sueldos; en la tabla 15, el 29,6% de los empleados indican que siempre el banco
premia a sus mejores trabajadores; la tabla 17 se puede ver que siempre el 33,3%

se miden las metas que alcanzan por area de operaciones; la tabla 20 nos denota
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que hay un 48,1% de los empleados indican que siempre les brindan viajes a sus
mejores trabajadores; en la tabla 23, el 51,9% de los empleados indican que
siempre se quedan para conversar como les fue en la semanay que deben mejorar.
Se puede contrastar con Hurtado (2018) mostr6 resultados con un nivel de
confianza del 99% de que existe una correlacion perfectamente positiva entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en el BCP de Abancay. De manera
similar, los resultados de la encuesta de GOomez (2016) muestran que las
calificaciones de desempefio tienen un impacto significativo en el desempefio de
los asesores bancarios para PYME de Scotiabank en el distrito de San Martin de
Porres.

Se coincide con los investigadores ya que es fundamental analizar los indicadores
que hacen que el colaborador tenga un buen desempefio dentro del banco, de los
cuales son esenciales que se realice el trabajo en equipo, manteniendo una buena
comunicacion el cual permitira que sea eficaz a la hora de realizar sus

actividades.

. Fundamentar que la capacitacion del personal mejora el Desempefio laboral
del BCP Sede Barranca 2021

En la tabla 1, el 29.6% de los empleados indican que siempre los presentan al
personal que trabajaran en el hospital, en la tabla 7, que el 29,6% restante de los
empleados indican que siempre son evaluados para ver si necesitan de
capacitacion, asi también En la tabla 13, el 33,3% de los empleados indican que
siempre pagan a tiempo sus sueldos; en la tabla 23, el 51,9% de los empleados
indican que siempre se quedan para conversar como les fue en la semana y que
deben mejorar. Se puede contrastar con Se puede contrastar Heshiki y Ordofiez
(2020), arrojo un nivel de significancia de 0.00, por lo que rechazamos y
aceptamos la hipdtesis nula de que el liderazgo transformacional afecta
positivamente el desempefio laboral. de lima. De igual forma, los resultados de
Salirrosa y Rodriguez (2016) muestran una asociacion significativa entre los
niveles de estrés y el desempefio laboral, donde altos niveles de estrés laboral
inciden en el bajo desempefio laboral, lo que sugiere que Los factores de alto estrés
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incluyen la sobrecarga de trabajo, la falta de comunicacion entre superiores y
subordinados y las respuestas hostiles entre los consultores en los centros de
contacto de la banca telefénica del BCP. En tanto Muguereza (2018) plante6
como resultado mas relevante que el programa de capacitacion del Banco de
Crédito del Pertd mejor6 el desempefio laboral de los participantes, cuyas
fortalezas fueron la capacitacion presencial en el aula, el contenido del manual se
destaca en Dominio por parte de algunos de los facilitadores, y su claridad y orden
en su exposicion.

Los autores coinciden de la importancia que tiene la capacitacion y el rol que
juega lider dentro de las empresas bancarias, todos ellos son piezas esenciales

para tener un gran desempefio de los trabajadores.
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5. Conclusiones y Recomendaciones

5.1.
1.

Conclusiones

Se concluye que existe una relacién significativa entre la capacitacion laboral y
el Desempefio laboral ya que el Rho de Spearman es 0,750, donde p=0,000 <
0,05, entendiendo que mientras mejor se programen las capacitaciones para el
personal mejor serd el rendimiento del personal dentro del BCP, 2021, ya que se
dara una buena explicacion del uso de los software que se va emplear en el banco,
el cual ayudara en el desempefio como se aprecia en la tabla 10 nos denota que
el 22.2% de los empleados indican que siempre realizan las capacitaciones

presenciales cuando se hace el uso de software dentro del banco.

Concluimos que tiene no tiene un buen nivel la capacitacion ya que se puede
apreciar en la tabla 2 ya que solo al 29,6% opina que siempre se les comunica a
los empleados cudles seran sus funciones, seguido en la tabla 4 solo el 25,9%
casi siempre también se les presentan cudles seran las persona quien les daran
apoyo técnico en temas tecnoldgicos, asi también en la tabla 10 el 22,2%
menciona que se les realiza capacitacion presencial cuando se va utilizar un
nuevo software dentro del banco BCP, lo que demuestra que en su mayoria del

personal considera que no se viene realizando bien la capacitacion.

Concluimos que se tiene un deficiente desempefio laboral de los trabajadores
como se pueda notar en la tabla 17 que solo el 33,3% de los empleados indican
que siempre se miden las metas que alcanzan por area de operaciones, en la tabla
15 el 29,6% nos dice que el banco los premia por realizar bien su trabajo, en la
tabla 22 el 55,6% los trabajadores se reunen para conversar cuales sus errores
para asi ayudarse entre ellos, lo cual demuestra que en su mayoria del personal

demuestra que viene teniendo un buen rendimiento dentro del BCP.

Concluimos que si mejora la capacitacion también va mejorar el desempefio

laboral, ya que en la tabla 10 nos denota que el 22.2% de los empleados indican
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que siempre realizan las capacitaciones presenciales cuando se hace el uso de
software dentro del banco, el cual esta estrechamente relacionado en la tabla 15
el 29,6% nos dice gque el banco los premia por realizar bien su trabajo, todo ello
ayuda que el personal prese un buen servicio de calidad a los clientes del banco

BCP que acuden en la agencia de Barranca.
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5.2. Recomendaciones

1. Se recomienda al jefe de area de recursos humanos del BCP que antes de
realizar la capacitacion se tome en cuenta las necesidades que tienen el personal
para que se le adecue de la mejor manera el cual seré de ayuda en el desempefio
que tiene el personal el cual permitird contar con trabajadores mas eficiente

dentro de la agencia.

2. Se recomienda que primero se realice un programa de capacitacion donde se va
poner en detalle el tiempo que durara y los temas que se va tocar, proponiendo
cuales seran beneficios para el personal y asi posteriormente realizar una
evaluacion al personal de que tanto aprendieron en la capacitacion y que tan
eficiente fue en temas de rendimiento y costo para la agencia.

3. Se recomienda que se planifique mejor los planes de incentivo que se les brinda
a los trabajadores, y lo sueldos que se les brinda para asi retener a los buenos
talentos, incentivar las reuniones para que los colaboradores estén maés
comprometidos con el banco y sus objetivos que tienen para asi aumentar su

desempefio laboral.

4. Se recomienda siempre tener en cuenta las necesidades de cada personal para
asi ofrecer el mejor plan de capacitacion que se le adecue a cada trabajador que
tiene el banco el cual se ve reflejado en el rendimiento de los trabajadores el

cual ofreceran un mejor servicio de calidad dentro de la agencia en Barranca.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE ESTUDIO METODOLOGIA
Tipo:
Descriptiva correlacional
Objetivo general. Disefo: )
Demostrar que la capacitacion del No experimental, de corte
personal se relaciona en el Desempefio transversal y correlacional
laboral del BCP Sede Barranca 2021 “La Capacitacion .
Poblacion:
¢De qué del Personal se 27 empleados
jetiv ificos. .
manera se Objetivos especificos relaciona
relaciona la Muestra:

La Capacitacion del 1. Identificar el nivel de capacitacion que | significativament

Capacitacion A través del muestreo

Personal y el del Personal en | hay en el BCP Sede Barranca 2021 eenel La capacitacion aleatorio simple, el
Desempefio laboral ~ y el .
del BCP Sed el Desempefio o ,, | cual quedo en 27
Be 2%261 laboral del 2. Detallar el nivel de Desempefio laboral Desempefio desempefio laboral empleados
arranca
BCP Sede que hay en el BCP Sede Barranca 2021 | laboral del BCP _
Barranca Técnica:
20212 3. Fundamentar que la capacitacion del | Sede Barranca la encuesta
personal mejora el Desempefio laboral 20217
Instrumento:
del BCP Sede Barranca 2021 cuestionario
validada por el juicio de
expertos.
Confiabilidad con el alfa
de Cronbach.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIBLE CAPACITACION

Definicion Definicion operacional . . . Items
V.1 conceptual Dimensiones | Indicadores
Ibafiez (2018), es un | Es una herramienta que Integracion . El jefe de &rea se toma el tiempo de presentar al nuevo personal que
dispositivo que trata de | ayuda a la empresa a trabajar en el hospital ahora
trabajar  sobre  las | mejorar las habilidades . Informacion . , . .
habilidades y la | y destrezas que cuenta el Induccion . Se le comunica cuales son sus funciones que va tener que realizar
informacion con la que | trabajador, mediante las Induccién . ] ] . ] ]
cuenta el personal, para | capacitaciones virtuales, técnica . Le informar quien va ser superior y a quien tendra que rendir cuenta
ello se utiliza de ahi que | presenciales 'y  de Administracion | 4. Le explican cuéles son las personas encargadas de bridarle soporte
se gira de posicion para | promocion para mejorar por objetivos técnico cuando surja un inconveniente que no pueda resolver
adquirir insight, donde | el rendimiento del BCP
se obtendra la | sede Barranca., y con Evaluacién de | - Se evallasi el colaborador esta cumpliendo con los objetivos que se
informacion Nsobrg sus (_JI!mensmnes _,de Evaluacién de | resultados le asigna
varios compafieros; | induccion, evaluacion, q ~ — 5 Gan 1 g - ond ool
o cuando se cierre se | técnicas de capacitacion, esempeno Evaluacion 360 . Elva Uan los resultados que viene teniendo para ver si se le renueva
% evaluara suponiendoque | se  medird si la el contrato
> el trabajador en el | capacitacion es Optima _ . —
0 proceso avanzé fiel a su | en los trabajadores. . Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan en la evaluacion
;' forma. 360°
0 Capacitacion en | 8. Se realiza la capitacion presencial cuando se hace uso de nuevas
O el puesto software dentro del banco
& . Se realiza la capitacion presencial cuando se hace uso de nuevas
software dentro del banco
Técnicas de | Rotacion de 10.S§3 le a_signa aun pqrsonal con _experiencia para que les explique
capacitacion puesto como tienen que realizar su trabajo

Evaluacion de la
capacitacion

11. El banco realiza capacitaciones virtuales para sus trabajadores

12. Se les capacita al personal cuando va ascender a un puesto de

mayor jerarquia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIBLE DESEMPENO LABORAL

Definicion Conceptual | Definicién operacional . , : Items
V.2 P P Dimensiones Indicadores
Chiavenato (2018) | Esmecanismo que sirve como 1. Se les paga a tiempo su sueldo
menciona  que el | indicador del rendimiento que Sueldos 2. El banco les paga un sueldo mayor a diferencia de
desempefio laboral se | mantiene los colaboradores de la competencia
o puede apreciar en | la empresa el cual se puede 3. El banco les otorga bonos de productividad a sus
m relacion al rendimiento | tomar en cuenta para mejorar Recompensa Incentivos trabajadores
M que  mantiene el | en relacion al sueldo que 4. El banco premia a sus mejores trabajadores
% colaborador al ejecutar | perciben, la comunicacion 5 Elb e brind o5 de viai -
E las actividades que se le | entre los compafieros vy Ascensos ' t ba_n%o €S brinda premios de viajes a sus mejores
3 - «
o) encomienda, paraqueel | recompensa que se les brinda 5 Sra aJ"_"d oresl i _ g
et desempefio que | al personal por su buen metas . Se miden las metas que alcanzan por area de
> muestran sea bueno se | desenvolvimiento dentro del OpPEraciones _
% tienen que dar una serie | BCP sede Barranca. Eficacia Productividad 7. tEI kE)a_n(élo les otorga bonos de productividad a sus
S de factores. I rabajadores S
— Especializaci 8. El banco les paga las especializaciones de los
on trabajadores
9. Los trabajadores estan abiertos a escuchar
. sugerencias de sus comparieros
Sistema de . :
. 10. Se realiza reuniones para que cada uno exponga
sugerencias . . .
cuéles son sus falencias y los demas lo puedan
L ayudar a mejorar
Comunicacion . —
. 11. Los sabados al finalizar sus se queda todo el
Retroalimenta
cion personal para conversar como les fue en la
semana y ver que se puede hacer para mejorar
Coordinar 12. Se coordinan las actividades que se va realizar
las tareas durante el dia
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ANEXQOS 2°

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DEL BCP SEDE BARRANCA 2021

A. PRESENTACION

El presente cuestionario es realizado es referente a la Capacitacion del Personal y el
Desempefio laboral del BCP Sede Barranca, 2021.

DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:|Masculino |:|

B. INDICACIONES

o Este cuestionario es andnimo. Por favor responde con sinceridad.

o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las pregunta marcando con una “X” en un solo recuadro que, segiin tu opinion,
mejor refleje o describa

o Laescala de calificacion es la siguiente:

Nunca

Casi nuca

A veces

Casi siempre
Siempre

QB WIN -
Iy
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PARTE II

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Capacitacion del Personal y el
Desempefio laboral del BCP Sede Barranca, 2021. Seguido de una escala de valoracién de estas
variables de estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que concuerde con su opinion en
cada caso.

item 1 |2 (3|4 |5
Induccién

1 | El jefe de &rea se toma el tiempo de presentar al nuevo personal que
va trabajar en el hospital ahora

Se le comunica cuales son sus funciones que va tener que realizar

Le informar quien va ser superior y a quien tendra que rendir cuenta

4 | Le explican cuéles son las personas encargadas de bridarle soporte
técnico cuando surja un inconveniente que no pueda resolver

5 | Se evalda si el colaborador esta cumpliendo con los objetivos que se

le asigna
6 | Evaltan los resultados que viene teniendo para ver si se le renueva

el contrato

7 Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan en la evaluacion
3602

8 Se realiza la capitacién presencial cuando se hace uso de nuevas
software dentro del banco

9 Se realiza la capitacién presencial cuando se hace uso de nuevas

software dentro del banco

Se le asigna a un personal con experiencia para que les explique
10 como tienen que realizar su trabajo

11 El banco realiza capacitaciones virtuales para sus trabajadores

12 Se les capacita al personal cuando va ascender a un puesto de mayor
jerarquia

13 Se les paga a tiempo su sueldo

14 El banco les paga un sueldo mayor a diferencia de la
competencia
15 El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

16 El banco premia a sus mejores trabajadores

17 El banco les brinda premios de viajes a sus mejores
trabajadores
18 Se miden las metas que alcanzan por &rea de operaciones
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19 El banco les otorga bonos de productividad a sus trabajadores

20 El banco les paga las especializaciones de los trabajadores

21 Los trabajadores estan abiertos a escuchar sugerencias de sus
comparieros

22 Se realiza reuniones para que cada uno exponga cuéles son sus
falencias y los demas lo puedan ayudar a mejorar

23 Los sébados al finalizar sus se queda todo el personal para
conversar como les fue en la semana y ver que se puede hacer
para mejorar

24 Se coordinan las actividades que se va realizar durante el dia

Gracias.
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N UNIVERSIDAD SAN PEDRO Anexo 4

I Jsp [ VICERECTORADO ACADEMICO
& . 4/  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de
la investigacion titulada; CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE BARRANCA- 2021. La evaluacién de los instrumentos
es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA

TIEMPO: 33 afios
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Pablo Santos Diaz

: Administrador de empresas y negocios
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Marketing y cultura organizacional

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Demostrar que la capacitacion del personal se relaciona en el Desempefio laboral del BCP Sede

Barranca 2021.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
ésta. evaluar la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacién légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimensidn.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimensién
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE
BARRANCA- 2021.

VARIABLE: CAPACITACION DEL PERSONAL

. . ltems SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
1. Eljefede areasetomael tiempo de presentaralnug 4 4 4 4
personal que va trabajar en el hospital ahora
L 2. Se le comunica cuales son sus funciones que va 4 4 4 4
Induccion X
tener que realizar
3. Le informar quien va ser superior y a quien 4 4 4 4
tendra que rendir cuenta
4. Le explican cuéles son las personas encargadas 4 4 4 4
de bridarle soporte técnico cuando surja un
inconveniente que no pueda resolver
5. Se evalua si el colaborador estd cumpliendo con 4 4 4 4
Evaluacion de los objetivos que se le asigna
desempefio v - -
P 6. Evallan los resultados que viene teniendo para 4 4 4 4
ver si se le renueva el contrato
7. Setoma en cuenta las sugerencias que se brindan 4 4 4 4
en la evaluacion 3602
8. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
9. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
Técnicas de | 10.Se le asigna a un personal con experiencia para 4 4 4 4
capacitacion que I_es explique como tienen que realizar su
trabajo
11. El banco realiza capacitaciones virtuales para sus 4 4 4 4
trabajadores
12. Se les capacita al personal cuando va ascender a 4 4 4 4

un puesto de mayor jerarquia
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

. : Items SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
1. Se les paga a tiempo su sueldo 4 4 4 4
2. El banco les paga un sueldo mayor a 4 4 4 4
diferencia de la competencia
3. El banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Recompensa productividad a sus trabajadores
4. EI banco premia a sus mejores 4 4 4 4
trabajadores
5. El banco les brinda premios de viajes a 4 4 4 4
sus mejores trabajadores
6. Se miden las metas que alcanzan por 4 4 4 4
area de operaciones
— 7. EI banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Eficacia . .
productividad a sus trabajadores
8. El banco les paga las especializaciones 4 4 4 4
de los trabajadores
9. Los trabajadores estan abiertos a 4 4 4 4
escuchar sugerencias de sus compafneros
10. Se realiza reuniones para que cada uno 4 4 4 4
exponga cuales son sus falencias y los
demas lo puedan ayudar a mejorar
Comunicacién | 11.Los sabados al finalizar sus se queda 4 4 4 4
todo el personal para conversar como les
fue en la semana y ver que se puede
hacer para mejorar
12. Se coordinan las actividades que se va 4 4 4 4

realizar durante el dia
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®

ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS ] | NO IOBSERVACIONES
El instrumento contiene mstrucciones claras v precisas para responder el cuestionano X
Los items permiten el logro del objetive de la investigacion. X
Los items estdn distribuidos en forma légica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE K| Mo
APLICAELE ATENDIENDO A LAS OBSEEVACIONES ) | NO

Validado por: Mg. Pablo Santos Diaz

Fecha:

et )/
Firma: l /

Teléfono: 943643426

Email: pablo.santos@usanpedro.edu.pe
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N UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I Jsp [ VICERECTORADO ACADEMICO
& . 4/  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de
la investigacion titulada; CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE BARRANCA- 2021. La evaluacién de los instrumentos
es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA

TIEMPO: 28 afios
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

: Carlos Gonzéalez Chavez

: Administrador de empresas y negocios
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesoria empresarial en Marketing

CARGO ACTUAL: Docente

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Demostrar que la capacitacion del personal se relaciona en el Desempefio laboral del BCP Sede

Barranca 2021.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
ésta. evaluar la dimensién completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacién légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimensién
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE
BARRANCA- 2021.

VARIABLE: CAPACITACION DEL PERSONAL

. . ltems SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
1. Eljefe de arease tomael tiempo de presentaralnug 4 4 4 4
personal que va trabajar en el hospital ahora
L 2. Se le comunica cuéales son sus funciones que va 4 4 4 4
Induccion X
tener que realizar
3. Le informar quien va ser superior y a quien 4 4 4 4
tendra que rendir cuenta
4. Le explican cuales son las personas encargadas 4 4 4 4
de bridarle soporte técnico cuando surja un
inconveniente que no pueda resolver
5. Se evalua si el colaborador esta cumpliendo con 4 4 4 4
Evaluacion de los objetivos que se le asigna
desempefio v - -
P 6. Evaluan los resultados que viene teniendo para 4 4 4 4
ver si se le renueva el contrato
7. Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan 4 4 4 4
en la evaluacion 3602
8. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
9. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
Técnicas de | 10.Se le asigna a un personal con experiencia para 4 4 4 4
capacitacion que I_es explique como tienen que realizar su
trabajo
11.EI banco realiza capacitaciones virtuales para sus 4 4 4 4
trabajadores
12.Se les capacita al personal cuando va ascender a 4 4 4 4

un puesto de mayor jerarquia
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

. : Items SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
13. Se les paga a tiempo su sueldo 4 4 4 4
14. El banco les paga un sueldo mayor a 4 4 4 4
diferencia de la competencia
15. El banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Recompensa productividad a sus trabajadores
16. EI banco premia a sus mejores 4 4 4 4
trabajadores
17. El banco les brinda premios de viajes a 4 4 4 4
sus mejores trabajadores
18. Se miden las metas que alcanzan por 4 4 4 4
area de operaciones
— 19. EI banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Eficacia . .
productividad a sus trabajadores
20. El banco les paga las especializaciones 4 4 4 4
de los trabajadores
21. Los trabajadores estan abiertos a 4 4 4 4
escuchar sugerencias de sus compafneros
22. Se realiza reuniones para que cada uno 4 4 4 4
exponga cuales son sus falencias y los
demas lo puedan ayudar a mejorar
Comunicacién 23. Los sabados al finalizar sus se queda 4 4 4 4
todo el personal para conversar como les
fue en la semana y ver que se puede
hacer para mejorar
24. Se coordinan las actividades que se va 4 4 4 4

realizar durante el dia
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~ ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS

NO

IOBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.

Los jtems estin distnbuidos en forma légica y secuencial.

K%)CXQ

El numero de items es suficiente para recoger la mformacion. Ea caso de ser negativa su

respuesta, sugiera los items a adadir.

Hay alguna dimensidn que hace parte del constructo y no fue evaluada

VALIDEZ

APLICABLE

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SI

NO

Validado por: Dr. Carlos Gonzales Chavez

[Feda:

Firma:

Teléfono: 943656464
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N UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I Jsp [ VICERECTORADO ACADEMICO
& . 4/  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de
la investigacion titulada; CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE BARRANCA- 2021La evaluacion de los instrumentos
es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados

eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ

FORMACION ACADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL : Asesor en finanzas contables

TIEMPO: 33 afios
INSTITUCION

Objetivo de la investigacion:

. Javier Ulloa Siccha

: Contador publico

CARGO ACTUAL: Decano

: UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Demostrar que la capacitacion del personal se relaciona en el Desempefio laboral del BCP Sede

Barranca 2021.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algun aspecto de la dimension, pero
una misma dimension bastan | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
para obtener la medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
ésta. evaluar la dimensién completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item no es claro
El item se comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacién légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo. 4. Alto nivel que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionado con
la dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2. Bajo nivel medicion de la dimension.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL BANCO DE CREDITO DEL PERU, SEDE
BARRANCA- 2021.

VARIABLE: CAPACITACION DEL PERSONAL

. . ltems SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
1. Eljefe de area se tomael tiempo de presentaralnug 4 4 4 4
personal que va trabajar en el hospital ahora
L 2. Se le comunica cuéles son sus funciones que va 4 4 4 4
Induccion ;
tener que realizar
3. Le informar quien va ser superior y a quien 4 4 4 4
tendré que rendir cuenta
4. Le explican cuales son las personas encargadas 4 4 4 4
de bridarle soporte técnico cuando surja un
inconveniente gue no pueda resolver
5. Se evalua si el colaborador esta cumpliendo con 4 4 4 4
Evaluacion de los objetivos que se le asigna
desempefio v - -
P 6. Evaltan los resultados que viene teniendo para 4 4 4 4
ver si se le renueva el contrato
7. Se toma en cuenta las sugerencias que se brindan 4 4 4 4
en la evaluacion 3602
8. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
9. Serealiza la capitacion presencial cuando se hace 4 4 4 4
uso de nuevas software dentro del banco
Técnicas de | 10.Se le asigna a un personal con experiencia para 4 4 4 4
capacitacion que !es explique como tienen que realizar su
trabajo
11.El banco realiza capacitaciones virtuales para sus 4 4 4 4
trabajadores
12.Se les capacita al personal cuando va ascender a 4 4 4 4

un puesto de mayor jerarquia
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

. : Items SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
Dimensiones
1. Se les paga a tiempo su sueldo 4 4 4 4
2. El banco les paga un sueldo mayor a 4 4 4 4
diferencia de la competencia
3. El banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Recompensa productividad a sus trabajadores
4. ElI' banco premia a sus mejores 4 4 4 4
trabajadores
5. El banco les brinda premios de viajes a 4 4 4 4
sus mejores trabajadores
6. Se miden las metas que alcanzan por 4 4 4 4
area de operaciones
— 7. El banco les otorga bonos de 4 4 4 4
Eficacia L .
productividad a sus trabajadores
8. El banco les paga las especializaciones 4 4 4 4
de los trabajadores
9. Los trabajadores estan abiertos a 4 4 4 4
escuchar sugerencias de sus comparieros
10. Se realiza reuniones para que cada uno 4 4 4 4
exponga cuéles son sus falencias y los
demas lo puedan ayudar a mejorar
Comunicacién | 11.  Los sébados al finalizar sus se queda 4 4 4 4
todo el personal para conversar como les
fue en la semana y ver que se puede
hacer para mejorar
12. Se coordinan las actividades que se va 4 4 4 4

realizar durante el dia
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ASPECTOS 51 | NO OBSEEVACIONES
El instrumento contiens instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la mvestigacion. X
Los items estan distribuidos en forma lagica v secuencial. X
El mimero de ftems 3 suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluzda X
VALIDEZ
APLICABLE }kﬁ\ NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSEEVACIONES 58I NO
Validado per: Dr. Javier Ulloa Siccha | Fecha: 20/06/2022
943386707

Firma: ‘

Teléfono:

Email: Javier ulloa@nsanpedro.edu pe
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