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3. RESUMEN

El estudio de investigacion, se relaciond la Capacitacion y € Desempefio
Laboral de los Colaboradores de la Empresa Lex-Cont, Distrito de Huaraz, Ancash,
2017.

Como problema se planted: De qué manera la Capacitacion influye en €
desempefio laboral delos colaboradores dela EmpresaLex — Cont.; y como hipétesis
se considero, la capacitacion influye en el desempefio labora de los colaboradores

de estaempresa.

La metodologia utilizada fue: El disefio descriptivo, no experimenta de
corte transversal, es decir, no se manipul 6 las variables de estudio. La poblacion de
estudio estuvo compuesta por 08 colaboradores dela Empresa Lex — Cont., por tanto,
se aplico una encuesta, como instrumento de investigacion, a total de colaboradores
de dicha Empresa, por ello no hay muestra de estudio; todo €ello, con lafinalidad de

gue los resultados sean més significativos y representativos para la investigacion.

Serecopil 6 los datos através de una encuesta, la misma que fue procesada
utilizando el software SPSS version 21, cuyos resultados fueron presentados através
de tablas y graficos, los cuaes sirvieron para que la Empresa Lex - Cont, tome las

medidas pertinentes.

Se demostro en este estudio de investigacion, la influencia de la
capacitacion en el desempefio laboral y larelacion que existe entre la Capacitacion y

el Desempefio Labora de los colaboradores de |la empresa estudiada.



4. ABSTRACT

The research study was related, the Training and the Work Performance of
the Collaborators of the Company Lex-Cont, District of Huaraz, Ancash, 2017.

Asaproblem, it was posed: How Training influences the work performance
of the employees of Lex - Cont Company; and as hypothesis was considered, the

training influences the work performance of the employees of this company.

The methodology used was. The descriptive, non-experimental cross-
sectional design, that is, the study variables were not manipulated. The study
population consisted of 08 collaborators of the Company Lex - Cont., Therefore, a
survey was applied, as aresearch instrument, to the total number of employees of said
company, therefore there is no study sample; al this, in order that the results are more

significant and representative for the investigation.

The data was collected through a survey, which was processed using SPSS
software version 21, whose results were presented through tables and graphs, which
were used by the Lex - Cont Company, to take the appropriate measures.

The influence of training on work performance and the relationship that
exists between Training and Work Performance of the employees of the company

studied was demonstrated in this research study.
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5.INTRODUCCION



5.1. ANTECEDENTESY FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Segiin Mc Lagan (2006, citado en Mitnik y Coria, (2006), identifica
momentos clave que permitieron reconocer cambios sustantivos de las practicas
de capacitacion en |os que hoy son paises desarrollados y cambios conceptual es

vinculados con dllas. Dichos momentos son:

a) LaAntigledad (capacitacion en € trabgjo);

b) La Edad Media (los talleres de aprendices);

c) LaRevolucién Industrial (laaparicion del auld);

d) La produccion en serie (capacitacion cerca del trabgjo);

€) Las guerras mundiales (inicio de la capacitacion sisteméticay masiva);

f) El periodo de posguerra (la capacitacion individualizada que se expande a
partir de laincorporacion de la computadora) y

g) En € fin del siglo XX (la capacitacién como parte de un proceso destinado
aexpandir y acelerar €l aprendizaje y mejorar el desempefio de los individuos

dentro de las organizaciones).

Grados (2004), comenta que la capacitacion se ha dado desde hace
muchos afos, ya que siempre ha sido necesario contar con destrezas,
habilidades y conocimientos para ciertas actividades. Al hablar de capacitacion
se refiere d método mediante el cual se busca obtener beneficios. Para poder
proporcionar capacitacion debe existir una necesidad, una carencia o una
mejora.

Gore (2003), e término capacitacion, tiene una fuerte connotacion
profesional y esta ligado a la transferencia de lo aprendido al trabago en un
contexto determinado y en relacion con roles o competencias profesionales.
Continta diciendo que las organizaciones utilizan la capacitacién o formacion
como una de las herramientas usuales para incorporar nuevas conductas y
modificar rutinas. Por o general, consiste en clases dictadas en € aula, ala
manera escolar, aunque también puede tomar otras formas, como €
entrenamiento en e lugar de trabgjo o a distancia. Se trata de actividades

planeadas y relativamente formalizadas de ensefianza, que se redlizan para
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mejorar e desempefio de persona que ocupa o ha sido seleccionado para
ocupar algun puesto detrabajo.

Siliceo (2008), afirma que la capacitacion es lafuncion educativa de
unaempresa u organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentesy se
prevén necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad de los

colaboradores.

Soléy Mirabet (1997, citados en Lay Ramos 2004), plantean que
la capacitacion se ha convertido, por un lado, en la forma més econdmica de
alcanzar los objetivos de laempresaa facilitar el cambioy larenovaciény, por
otro, aumenta la capacidad del personal de la empresa, permitiendo que las
decisiones puedan ser tomadas desde diferentes nivel es de responsabilidad para

mejorar laorganizacion y, ademas, descargar de tareas alos directivos.

Blake (1997), alude quela capacitacion esta orientada a satisfacer las
necesidades que las organizaciones tienen de incorporar conocimientos,
habilidades y actitudes en sus miembros, como parte de su natural proceso de
cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas.
Es uno de los campos més dindmicos a los que se ha llamado educacion no
formal.

Gore (1998), citado en Rodriguez M ar quez, 2008), la capacitacion
es, potencialmente, un agente de cambio y de productividad en tanto sea capaz
de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la

cultura, laestructuray la estrategia a esas necesidades.

Fernandez (1999), la capacitacion supone una evidente ventgja
competitiva paralas personas que tantean el mercado en buscade trabgjo o que
desean mejorar € que ocupan, siéndolo también para las empresas. Si las
personas son uno de los principales activos de las organizaciones, al igua que
se cuida a los demés, también habra que atender los recursos humanos, por o
gue es necesario proporcionarles una capacitacion que les facilite la
oportunidad de ser mas personas y mas competentes.

3



Drucker (1996), hablando de capacitacion, plantea que la empresa
moderna o es una organizacion basada en €l conocimiento, o delo contrario es
una organizacion obsoleta, incapaz de competir en e mercado con sus
concurrentes; por tanto, en la busgueda de mayores niveles de eficiencia
econdmica y socia se necesita de un persona calificado, con amplio perfil
ocupacional e integrado en la nueva cultura de la organizacion.

Fuchs (1997), plantea que la evaluacion del desempefio comenzo en
los gobiernos y en las fuerzas armadas a comienzos de siglo. Sin embargo, sus
origenes se pierden en el tiempo, pues es una de las técnicas de administracion
de recursos humanos maés antiguas y recurrentes; 10s primeros sistemas en las
empresas se utilizan en Estados Unidos alrededor de la 12 Guerra Mundial
especialmente dirigidos a operarios y 10s sistemas para evaluar a gecutivos se

popularizaron después de la 22 Guerra Mundial .

Sherman, Bohlander y Snell (1999), aclaran que los programas
formales de evaluacion del desempefio no son de manera alguna, nuevos para
las organizaciones. El gobierno federal estadounidense comenzo a evaluar €l
desempefio de sus emplea- dos en 1842, cuando € congreso aprobd unaley que
hacia obligatorias las eval uaciones anual es de desempefio de |os empleados de
los distintos departamentos. A partir de esos inicios, dichos programas de
evaluacion del desempefio se extendieron a las organizaciones grandes y
pequeiias en |os sectores publicos y privados. Los defensores consideran estos
programas de recursos humanos como uno de los medios més |6gicos para
evaluar, desarrollar y, por lo tanto, emplear con eficacia el conocimiento y las
capacidades de los empleados. No obstante, un creciente nimero de analistas
sefiala que las evaluaciones de desempefio con frecuencia no explotan a
cabalidad su potencial.

Cravino (2006, citado en Gonzalez Reyes, Mendoza Gonzélez y
Opazo Kerber, 2008), planteala gestion del desempefio como un proceso que
permite orientar, seguir, revisar y mejorar la gestion de las personas para que
éstas logren mejores resultados y se desarrollen continuamente.
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Blanco (2007), menciona que la evaluacion del desempefio es un
proceso estructural y sistemético que permite evaluar los comportamientos
relacionados con €l trabgjo y los resultados de un trabajador, asi como su grado
de ausentismo, con la finalidad de identificar en qué medida un trabajador es
productivo y si podraincrementar su rendimiento en € futuro. Lamejoradela
productividad es por tanto € objetivo final de la evaluacion del rendimiento,
pero para ello las organizaciones deben ser conscientes de la importancia que

el capital humano tiene en su productividad global.

Gomez Megia y Balkin (2003), aclaran que la evauaciéon del
desempefio es considerada un medio para valorar a los empleados, desarrollar

sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir recompensas.

Castillo (2006), comenta que la evaluacion del desempefio es
considerada como el proceso de juzgamiento periodico de lacalidad del trabajo
y potencial laboral de los integrantes de una empresa. Esto es un inventario del

patrimonio humano de la empresa.

Boundsy Woods (1999), laevaluacion del desempefio esun analisis
formal del desempefio de un empleado en e puesto, medido contra criterios
especificos, presentados por € supervisor en una reuniéon persona con €
empleado. El supervisor mantiene un registro escrito de los comportamientos
positivos y negativos en situaciones especificas relacionadas con € trabago

conforme ocurren y usa este registro paraevaluar el desempefio.

Mondy y Noé (2005), la evaluacion del desempefio es un sistema
gue proporcionalarevisiéon y evaluacion periddica del desempefio de un puesto
individual o grupo de puestos. Muchos sistemas de evaluacién del rendimiento
de los empleados evaltan € desempefio previo de un individuo y a mismo
tiempo tratan de determinar su potencial de avance. Sin embargo, es esencia
gue los gerentes de linea tengan un papel clave de principio a fin. Estos
individuos tendrén la responsabilidad de llevar a cabo las evaluaciones en
realidad y tienen que participar de maneradirectaen el programasi es que éste

ha de tener éxito.
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Seguin Alicia (2013) Trujillo, Plan de Capacitacion para Meorar €
Desempefio de los Trabajadores Operativos del gimnasio “sport club” de la
ciudad de Trujillo...*Al diagnosticar la situacion del desempefio laboral de los
trabajadores operativos del gimnasio Sport Club antes de laimplementacion del
plan de capacitacion, encontramos que este era calificado por los clientes con un
puntgje promedio de 3.39 en una escala de 0 a 10 donde O representaba lo mas
cercano a pésimo desempefio y 10 el optimo desempefio, concluyendo que €
enunciado del problema planteado para la presente investigacion tuvo
fundamento real, ya que € desempefio laboral no estaba bien visto por los
clientes y tuvo que plantearse una medida para revertir la situacion, que en este

caso fue laimplementacion de un plan de capacitacion”...

El desempefio laboral es & rendimiento que manifiesta el trabajador
a efectuar sus funciones frente a los clientes por ello se planted la
implementacion de un plan de capacitacién pararevertir la situacion para medir
el grado de cadatrabajador que mantiene su idoneidad, eficaciay desempefio en
las tareas que realiza durante un periodo de tiempo determinado para la mejor
productividad del gimnasio.

Seguin Cérdova (2002) Trujillo, en sutesis Nivel de satisfaccion del

cliente y estrategias para mejorar e desempefio laboral en la Caja Rural —
Sede Principal Trujillo, de la Universidad Privada Antenor Orrego, llegaalas
siguientes conclusiones. El 92% de los clientes tienen un ato nivel de
satisfaccion respecto a la atencion brindada por parte del personal en
comunicacion, cortesia, credibilidad y confianza que es o masimportantes que
se harevelado mediante este estudio.
El servicio y la atencion a cliente constituye en la actualidad el principal
estandar que usa @ cliente para medir €l desempefio de unaempresay d de la
competencia, y si las expectativas no se satisfacen se corre el riesgo de perder
al cliente.

Seguin Pinillos (2004) Truijillo, en sutesis Relacion entrela calidad
de desempefio y € nivel de satisfaccion en los clientes del Restaurant —
Cafeteria Gonzales en la ciudad de Trujillo, delaUniversidad Privada Antenor

Orrego, llega alas siguientes conclusiones:
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La calidad de atencion se relaciona con € nivel de satisfaccion en los clientes
de la cafeteria Gonzales, seglin la contrastacion de la hipétesis realizada
tomando como base la recopilacion primaria de datos.

La calidad en la atencion a los clientes del Restaurant Cafeteria Gonzales es
buena para e 63.78% de sus clientes, debido basicamente a la calidad de los
productos y la atencion del personal.

El nivel de satisfaccion de los clientes del Restaurant Cafeteria Gonzales es
alto, pues e 65% manifiesta su satisfaccion en lineas generales con € local y

el 35% estan regularmente satisfechos.

Segun Benitez y Ramos (2000) Trujillo, en su tesis Nivel de
satisfaccion con respecto a la calidad del servicio que brinda la empresa de
transportes Ave Fénix SAC en los clientes del servicio Trujillo — Chiclayo, de
laUniversidad Privada Antenor Orrego, llega alas siguientes conclusiones:
Los clientes de la empresa de transportes Ave Fénix SAC se encuentran
satisfechos con € servicio que reciben en la ruta Trujillo Chiclayo,
calificandolo como bueno.

Con respecto a la confiabilidad, su opinién es favorable por la puntualidad de
las salidas y llegadas de los buses y la frecuencia de la utilizacion del servicio
de laempresa.

La percepcion sobre la capacidad de respuesta de la empresa de Transportes ve
Fénix SAC, esfavorable, o que se ve determinado por larapidez en laatencion
deventade pasgesy en laentrega de equipajes.

FUNDAMENTACION CIENTIFICA:;

En este capitulo se presentaron los puntos de vista de varios autores sobre las
variables de estudio, sobre la capacitacion, importancia, beneficios, métodos de
evauacion y dimensiones. Asimismo, sobre e desempefio laboral, evaluacion
del desempefio, importancia de la evaluacion, beneficios de la evaluacion,
métodos para evaluar e indicadores.



CAPACITACION

Dolan (2003), la capacitacion del empleado consiste en un conjunto
de actividades cuyo propésito es megorar su rendimiento presente o futuro,
aumentando su capacidad através de lamejorade sus conocimientos, habilidades
y actitudes.

Segun Héllriegd et al. (2005), la capacitacion se refiere a actividades
que ayudan a los empleados a superar limitaciones y mejorar €l desempefio en
sus empleos actuales.

Mondy y Noé (2005), definen la capacitacion como un programa
disefiado para permitir alos aprendices adquirir |os conocimientos y habilidades

necesarias para sus empl eos actuales.

Parisi y Chibbaro (1998), aluden que la capacitacion constituye una
estrategia educativa particularmente apta para promover cambios de conducta
(conocimientos, habilidades y actitudes) en €l corto plazo, tanto en quienes no
tuvieron oportunidades educativas como en quienes aun habiéndolas tenido,
requieren innovaciones conductual es exigidas por los cambios del entorno en que
se desemperian.

Bohlander, Snell y Sherman (2001), la capacitacion es un programa
que debe centrarse en varios criterios. reacciones de los participantes,
aprendizaje, cambio del comportamiento en el trabgjoy €l logro delos resultados

proyectados.

Acevedo, Ibafez y Lopez (1998), exponen que la capacitacion se
considera un proceso a corto plazo en € que se utiliza un procedimiento
planeado, sistematico y organizado, que comprende un conjunto de acciones
educativas y administrativas orientadas a cambio y meoramiento de
conocimiento, habilidades y actitudes del personal, a fin de propiciar mejores

nivel es de desempefio compatibles con las exigencias del puesto que desempefia.

Bohlander et al. (2001), comentan que la razén fundamental para

capacitar a los empleados es darles |os conocimientos, aptitudes y habilidades

8]



gue requieren paralograr un desempefio satisfactorio.

Gitman, McDaniel y M ascar 6 (2007) revelaron que las compariias que
brindan oportunidades para que sus empleados se instruyan y capaciten se
benefician al contar con una plantilla de trabajadores més motivados y mejor
preparados. Los empleados que reciben capacitacion adecuada para usar nuevas
tecnologias son més productivos y se oponen menos alos cambios en su trabagjo.
La instruccion y la capacitacion proporcionan beneficios adicionales porque
aumentan el sentimiento de competencia y de valia persona de los empleados.
Cuando las compaiiias gastan dinero para actualizar los conocimientos y
habilidades de los empleados les estan diciendo: Te valoramos y estamos

comprometidos con tu crecimiento y desarrollo como empleado.

LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Seguin Rodriguez Dominguez (2008), radica en que ésta:
Ayudaalaorganizacion: Conduce aunamayor rentabilidad
y fomenta actitudes hacia el logro de |os objetivos organizacionales.

* Ayuda a individuo: Da lugar a que € trabajador interiorice y ponga en
préctica las variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.

* Ayuda a las relaciones humanas en e grupo de trabgo: Fomenta la
cohesion en los grupos de trabgo mediante la megora de las

comunicaciones entre grupos e individuos.

Para Zaccarelli (1998), toda accion de capacitacion que se emprenda,
debe responder a las necesidades identificadas. Se debe recordar que la
capacitacion solo cobra sentido en e contexto de los objetivos de la

organizacion y de los grupos.

Bar ca (2004, citado en Cruz Castillo, 2008), comenta que los empleados
juegan un papel indispensable en las organizaciones y por lo tanto si estan
bien preparados para desarrollar su trabgjo, traeran mayores beneficios a la

empresa. Ahi larazén por la cual la capacitacion es de gran importancia dado
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gue gracias a ella € nivel de entendimiento de los empleados aumenta,
incrementa la capacidad de utilizar nuevas tecnologias, da posibilidad de
nuevas estrategias, reduce la rotacion del personal, mejora la imagen de la

empresa, crece la produccion y acrecienta la motivacion de los empleados.

Por su parte Werther, Davis, Mgiay Guzman (2008) comentan quela
capacitacion es importante porque es un proceso de cambio. Gracias adlla:

1. Los empleados mediocres se transforman en trabgjadores capaces y 1os
trabgadores actuades se desarrollan para cumplir con nuevas
responsabilidades.

Conduce arentabilidad mas altay a actitudes mas positivas.

Mejora el conocimiento del puesto atodos losniveles.

Elevalamoral de lafuerzadetrabgo.

Ayudaa personal aidentificarse con los objetivos de laorganizacion.
Crea una mejor imagen.

Fomenta la autenticidad, la aperturay laconfianza.

Mejora larelacion jefes-subordinados.

© © N o gk~ W DN

Ayudaen la preparacion de guias para €l trabgjo.

o
o

Es un poderoso auxiliar parala compresion y adopcién de nuevaspoliticas.

[ —
[

. Proporcionainformacion respecto a necesidades futuras atodonivel.

=
N

. Agilizalatomade decisiones y la solucion deproblemas.

=
w

. Promueve € desarrollo con vistas alapromocion.

[
b

Contribuye alaformacion de lideres y dirigentes.

[
o

Incrementala productividad y la calidad del trabajo.

=
()]

. Ayuda a mantener bajos |os costos en muchas éress.

o
\‘

. Eliminalos costos de recurrir a consultores externos.

=
oo

. Promueve la comunicacion en toda laorganizacion.

=
(o]

. Reduce latension y permite e manejo de areas de conflicto.

Segun Losada (1999), la importancia de la capacitacion es €
aprendizaje que degja en los empleados, ya que en la medida que estos
desarrollen las competencias necesarias, |la organizacion estara més preparada
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para a canzar sus objetivosy pararesponder alos retos que se le presenten.

BENEFICIOSDE LA CAPACITACION

Para Gitman et al. (2007), los beneficios de la capacitacion son
tener persona con conocimientos y habilidades que propicien la creatividad
para resoluciones de problemas y adaptacion mas rdpida a los cambios y
generar una ventga competitiva a la organizacion con relacion a la
competencia.

De acuerdo con Siliceo (2008), los principales beneficios de la
capacitacion
Asegurar la permanencia de los cambios.

Facilitar laasimilacion e internalizacion de losvalores.
Incrementar la productividad persona y grupal.
Reducir €l tiempo de aprendizgje.

Mejorar la calidad del desempefio.

Reducir el ausentismo.

Disminuir accidentes de trabagjo.

Reducir larotacion de personal.

© © N o g B~ W DN

Disminuir los indices de desperdicios.

=
o

Promover y enriquecer la culturaorganizacional.

Robbins (2004), comenta que un beneficio de la capacitacion es
gue aumentalaeficienciapersonal delosempleados, porque éste se constituye
en la certeza del individuo de su capacidad para g ecutar las conductas que se

requieren para producir un resultado.

DETECTORESDE LA NECESIDAD DE CAPACITACION

Deacuerdo con Rodriguez (2007), € primer paso del proceso de
capacitacion consiste en detectar las necesidades de informacion de un area o
habilidades de un trabgjador o grupo de trabajadores de la empresa, con € fin

de determinar de dénde o0 quiénes reguieren mas conoci mientos para aumentar
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la productividad organizacional, como se muestraen laFigura 1.

Determinacidn de las ] ‘_( Diseiic del pragrama

necesidades de J ’L de capacitacion
capacitacicn

Control v evaluacion ] ( Ejecucion del
del programa de < l programa de

capacitacicn capacitacion

Figura 1. Detectores de la necesidad de capacitacion

Mc Geheey Thayer (1986, citados en Rodriguez, 2007), sugieren
gue la determinacion de las necesidades de capacitacion en una empresa

contienen tres tipos de andlisis:

1. Andlisisorganizacional: Se centra principal mente en ladeterminacién de
los objetivos organizacionales, asi como en los recursos con que cuenta la
empresa, la fuente de éstos y sus relaciones con los objetivos. El andlisis de
objetivos organi zacional es establece el marco dentro del cual pueden definirse
con mayor claridad las necesidades de capacitacion.

2. Analisis de funciones. Se enfoca en la tarea o € trabgo, sin tomar en
cuentacémo se desempefiael empleado al realizarlo e incluye la determinacion
de lo que debe hacer € trabajador, es decir, sefiala como se debe comportar €
trabgjador para realizar su tarea en forma eficaz. Revela las capacidades que
debe tener cadatrabajador delaorganizacion en cuanto aliderazgo, motivacion,
comunicacion, dinamica de grupos, resolucion de conflictos, implantacion de
cambios, habilidades técnicas y toma de decisiones.

3. Andlisis de personal: Examina e conocimiento, las actitudes y las
habilidades de la persona que ocupa cada puesto y determina qué tipo de
conocimiento, actitudes o habilidades debe adquirir asi como las

maodificaciones que debe hacerse a su comportamiento.
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METODOSDE EVALUACION DE LA CAPACITACION

De acuerdo a Reza Trosino (2007), los métodos de evaluacion de

la capacitacion deben ser objetivos, es decir reales, sin prejuicios o tendencias

gue puedan distorsionarla; metodicos, basados en modelos o métodos

ampliamente experimentados y probados en su efectividad; completos,

considerando en su andlisis la mayor cantidad de variables para que la

interpretacion sea correcta. Adiciondmente a las caracteristicas antes

mencionadas, |a evaluacion debe ser interpretativa, permanente, Util, factible,

éticay exacta, entre otras.

Seguin Robbins, Coulter y Davila (2005), la capacitacion se clasificaen

meétodos tradicionales y métodos basados en tecnologia.

L os métodos tradicionales son:

1.

En € trabajo: Los empleados aprenden aredlizar las tareas simplemente a
realizarlas, por lo genera después de unaintroduccioninicia alatarea
Rotacion de empleos. Los empleados |levan a cabo diferentes trabajos en un
area en particular, siendo expuestos a diversastareas.

Ensefianza y capacitacion: Los empleados trabgjan con alguien
experimentado que proporciona informacion, apoyo y animo.

Ejercicios de experiencia: Los empleados participan en representacion de
roles, simulaciones u otros tipos de capacitacion frente afrente.

Cuadernos de gercicios y manuales. Los empleados utilizan cuadernos de
gjercicios y manuales para obtener informacion.

Conferencias en € salén de clases. Los empleados asisten a conferencias

disefiadas para transmitir informaci on especifica.

L os métodos basados en tecnologia comprenden:

1.

CD-ROM, DVD, cintasdevideo, cintas de audio: L os empleados escuchan

0 ven medios seleccionados que tramiten informacion o demuestran ciertas

técnicas.
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2. Videoconferencias, teleconferencias, television por satélitee Los
empl eados escuchan o participan conforme alainformacion se transmite o se

demuestran las técnicas.

Para Mondy y Noé (2005), los métodos de capacitacion incluyen
programas para €l aula, mentoring (aconsgjar, educar), coaching (ayuda por €l
jefe inmediato quien tiene mayor experiencia), estudios de caso, videos,
representacion de funciones, capacitacion de aprendices, capacitacion de
vestibulo, simulaciones, juegos de negocios, caja de trabgjo, aprendizae a
distancia y videoconferencia, capacitacion por computadora, realidad virtual,
aprendizaje en linea, capacitacion en e trabgjo, rotacion de puestos y becarios.

Blanco (2007) expresa que la evaluacion del rendimiento de los
trabajadores puede realizarse con diferentes métodos e instrumentos, como por
giemplo aquellos que comparan a los trabajadores entre si, segun € logro de
objetivos alcanzados; o0 los cuestionarios de evauacion por parte de los
supervisores, pero desde un enfoque de competencias se considera que los
instrumentos méas adecuados para evaluar € rendimiento son las entrevistas
estructurales de base conductual y los sistemas de evaluacion 360° grados

también conocidos como Feedback 360°.

Para Desder (2004), existen diversas técnicas de capacitacion.
Incluirian las técnicas audiovisuales, las conferencias y lainstruccion asistida
por computadora. También existen los métodos de capacitacion en € trabgjo
para administradores, incluyen la rotacién de puestos, € entrenamiento y €l
aprendizagje activo. Las técnicas basicas para la capacitacion fuera de trabagjo
incluyen los casos de estudios, los juegos administrativos, los seminarios
externos, los programas en combinacion con universidades, |a representacion

de papeles, e modelamiento de la conductay |os centros de desarrollo.

Dimensiones de |la capacitacién
Segun Werther y Davis (2000), la deteccion de las necesidades de

capacitacion permite elaborar el contenido del programa de capacitacion y los
objetivos de aprendizaje. El contenido puede proponer la ensefianza de

habilidades especificas, de suministrar conocimiento necesario o de influencia
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en las actitudes. Independientemente del contenido, €l programa debe llenar las
necesidades de la organizacion y de los participantes.

Para Robbins y Davila (1998), la capacitacion puede incluir de todo,
desde ensefiar a los empleados habilidades de lectura basica hasta cursos

avanzados de liderazgo gjecutivo.

Segun Zeithaml, Parasuraman y Berry (1992, citado en Cruz
Cadtillo, 2008), los empleados necesitan sentirse confiados y capacitados para
asi generar unamejor calidad en sus trabgjos. Estos autores también destacan
dos grandes areas dentro de las cuales es necesario enfocarse; éstas son la
formacion técnicay laformacién de relaciones interpersonal es.

De acuerdo con Dessler (2001), la capacitacion implica mostrar a un
operador de méquinas como funciona su equipo, a un nuevo vendedor como
vender €l producto de la empresa, o inclusive a un nuevo supervisor como

entrevistar y evaluar alos empleados.

Para Mondy y Noé (2005), algunas éareas especiales de

capacitacion son:

a) Capacitacion en ladiversidad
b) Inglés como segunda lengua
c) Etica

d) Servicio d cliente

€) Resolucién de conflictos

f) Empowerment

g) Correccion

Deacuerdo con Rodriguez (2007), laelaboracion y gjecucion de
programas de capacitacion requiere redizar un estudio en la empresa para
conocer los antecedentes en |os que se basaran, de tal manera que se logre €
objetivo de incrementar la productividad, 1o cua influird en la reduccion de

tiempos y costos, y en e aumento en calidad del trabajo, asi como en €
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desarrollo éptimo de los recursos humanos. Para conocer con precision las
deficiencias actuales, asi como las necesidades futuras del persona, es
necesario responder alas siguientes preguntas. ¢Cudesy cuantostrabajadores
necesitan la capacitacion? ¢En qué aspectos se considera que tiene

deficiencias € persona ? ¢Qué tan urgente es impartir la capacitacion?.

DESEMPENO LABORAL

Para Whetten y Cameron (2006), la evaluacion de desempefio es €
producto de la habilidad multiplicada por la motivacion (esfuerzo). De
acuerdo con Ramirez Cardona (2002), el desempefio es el logro de resultados
mas efectivos, con mayor eficiencia, con menos errores y menos
frustraciones. Para Gordon y Mascar6 (1997), e desempefio son agquellas
acciones o comportamientos observados en |os empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos

de su nivel de contribucion ala empresa

FACTORESQUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO

Aungue la capacitacion es un medio eficaz para mejorar €
desempefio de los empleados, no es € Unico, de acuerdo con Martinez y
Martinez (2009).

Fisher (2000), menciona que se debe reconocer que hay pocas o
ninguna diferencia significativa entre hombre y mujeres que repercuta en su
desempefio laboral, lo cual contrastacon |os resultados obtenidos por Todar o,
Abramo y Godoy (1999), quienes encontraron que a pesar de todas las
resistencias que persisten, las mujeres son, en promedio, mejor evaluadas que

los hombres en su desempefiolaboral.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Boundsy Woods (1999), sefialan que evaluar € desempefio de una

persona consiste en un andlisis formal del desempefio de un empleado en €
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puesto, medido contra criterios especificos presentados por € supervisor en
unareunion persona con el empleado.

Mondy y Noé (2005), mencionan que la evaluacion del desempefio
es un sistema formal de revision y evaluacion del desempefio laboral
individual o de equiposy esun proceso en € cual lagerencia debe seleccionar
parala evaluacion, aguell as metas especificas que cree de mayor importancia

y que se puedan alcanzar de manerareadista.

Fuchs (1997), sefidla que un sistema de eval uacion de desempefio es
el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas
contribuyen a logro de |os estandares requeridos para €l cargo o puesto que
ocupan en laorganizacién, asi como paralos objetivos de laempresa. Facilita
las acciones necesarias para su desarrollo profesional y personal, asi como

para aumentar su aporte futuro.

Editorial Vértice (2008), sefiala que la evaluacion de desempefio es
la valoracion sistemética y periodica del desempefio de un empleado en
relacion con su trabajo habitual realizada por su supervisor 0 alguna persona
debidamente acreditada que conozca la evaluacion ded desempefio en
cuestion. Entre los fines o caracteristicas gque la evaluacion de desempefio
desarrolla destacan: e perfeccionamiento de la gerencia, la medicion del
rendimiento, la retroalimentacion, la planificacion de recursos humanos, el
cumplimiento de lanormativa, la comunicacién y lamejoradel conocimiento

del puesto de trabgjo por parte del supervisor.

Rodriguez Serrano (2004), expresaque laeval uacion de desempefio
es una herramienta de apreciacion de los resultados concretos obtenidos por
€l ocupante de un puesto en un periodo de tiempo determinado, en funcion de

los obyjetivos establ ecidos para ese periodo.

Para Werther y Davis (2000), la evaluacion del desempefio
constituye un proceso mediante €l cual se estima el rendimiento global del

empleado con base en politicas y procedimientos bien definidos.
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Por su parte Cuesta (2005), afirma que evaluacion del desempefio
es €l proceso clave de gestion de recursos humanos consistente en un
procedimiento que pretende valorar, de la forma mas sistematica y objetiva

posible, e desempefio de los empleados en |a organizacion.

Maristany (2000), indica que la evaluacion de desempefio es la
técnica que permite definir el valor que se da al desempefio de un empleado y
con esto dgjar constancia del nivel del mismo.

De acuerdo con Dessler (2001), la evaluacion de desempefio
significa calificar aun empleado por su actuacion presente o pasada segun las
normas establecidas y € trabajo indicado.

Para Chiavenato (2002), laevaluacion de desempefio indicael valor
del desempefio de cada persona, en funcién de | as actividades que cumple, de
las metas y resultados que debe alcanzar, y de su posible desarrollo; es un
proceso que sirve para juzgar, estimar, la excelencia de las cualidades de una

personay, sobre todo, su contribucion a negocio de la organizacion.

Para Bohlander, Sherman, Snell y Nova (2003), la evaluacion del
desemperfio es el proceso que realiza un supervisor a un subordinado (por lo
genera una vez por afo) que es disefiado para ayudar a los empleados a

entender sus funciones, objetivos, expectativasy éxito en el desempefio.

Ariasy Heredia (2006), mencionan que laeval uacion de desempefio
representan una serie de factores o aspectos que apunten directamente hacia
laproductividad y la calidad en & cumplimiento del trabajo de un empleado.

IMPORTANCIA DE LA EVALUACION

De acuerdo con Lamata y Segovia (1998), la finalidad de la
evauacion, dentro de la mayor objetividad posible, es apreciar
sisteméticamente la actuacion de una persona durante un periodo

determinado, en relacion con su trabajo habitual y sus caracteristicas

18|



personales, competencia, habilidades para efectuar determinadas tareas. Su
contribucion a logro de los objetivos propuestos en unidad de trabgjo.
También ayuda a proyectar las actuaciones futuras en orden a una mayor
posibilidad de desarrollo personal y de la organizacion, fijar objetivos y
esténdares de calidad de cuidados.

Robbins (2004), aclara que la evauacion de desempefio es
importante porque proporciona informacion necesaria para la toma de
decisiones en recursos humanos, tales como ascensos, transferencias y

despidos. Permite identificar necesidades de capacitacion y desarrollo.

Para Gar cia Dominguez (2001), laimportancia dela eval uacion del
desempefio radica en que permite a la administracion de la empresa
determinar cuan efectivay eficiente esta siendo la labor de los empleados en
el logro de los objetivos y, por ende, e cumplimiento de la mision
organizacional o s, por e contrario, se tiene problemas que requieren

acciones de mejora.

De acuerdo con Hellriegel et al. (2005), la evauacién del
desempefio esimportante porque documenta cuan productivo es un empleado
y sefidla cudles areas de desempefio podria mejorar. Ademéas permite una
retroalimentacion sobre el desempefio de los empleados, utilizando la

informaci6n como una base para elaborar planes para mejorarlo.

Bohlander et al. (2003), dicen que los programas de evaluacion del
desempefio estan entre las herramientas més versatiles que una organizacion
puede utilizar para mantener y aumentar la productividad, asi como para
facilitar € avance hacia las metas estratégicas. Ademas proporciona la
retroalimentacion primordial para analizar las fortalezas y debilidades, asi
como paramejorar € desempefio; reconocer € desempefio individual; ayudar
en la identificacion de metas; Identificar las necesidades individuales de
capacitacion; determinar las necesidades de capacitacion de la organizacion;
reforzar la estructura de autoridad; permitir a los empleados analizar las

preocupaciones; mejorar la comunicacion; proporcionar un foro para que los
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lideres ayuden a documentar las decisiones del empleado; determinar los
empleados para promociones; determinar transferencias y asignaciones,
identificar el desempefio deficiente; decidir la retencién o la separacion;
decidir los despidos; validar los criterios de seleccion; cumplir con los
requerimientos legales, evaluar los programas y € progreso de la
capacitacion; planeacion de personal; tomar decisiones sobre recompensas y

compensaci ones.

Mondy y Noé (2005), aclaran que la evaluacion del desempefio es
importante porque es un sistema gue proporciona la revision y evaluacion
periddicas del desempefio de un puesto individual o grupo de puestos. El
propdsito dominante de laeval uacion del desempefio esmejorar laefectividad
de la organizacion. Laidentificacion de objetivos especificos proporciona e
punto de partida paraé proceso de evaluacion del desempefio. También puede
servir paraayudar en latoma de decisiones administrativas con respecto alos
incrementos salariales, las transferencias o la terminacion de relaciones
laborales.

Robbins (2004), menciona que en cuanto al desempefio en general,
se piensa que la productividad se reduce con la edad. Se asume que las
destrezas de un individuo en particular la velocidad, agilidad, fuerza y
coordinacion disminuyen con el tiempo y que € aburrimiento prolongado en
el trabagjo y lafalta de estimul osintel ectuales conducen ala disminucion dela
productividad. Sin embargo las evidencias contradicen ésta y otras ideas.
Durante tres afios una gran cadena de hardware dot6 de persona a unade sus
tiendas Unicamente con personas de mas de 50 afios y comparo |os resultados
con los de cinco tiendas de empleados mas jovenes. La tienda con los
empleados de mas de 50 afios fue significativamente mas productiva que dos
delasotrastiendas y se mantuvo al paso de las otras tres.

METODOS PARA EVALUAR

L eboyer (2007), indica que la eleccion de un método de evaluacion

gue permite la descripcidon del potencia humano, asi como la prediccién
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precisa del comportamiento individual en una determinada situacion laboral,
NOo €s una operacion concreta, sino un compl g0 proceso.

Fleitman (2008), presenta las siguientes cuatro técnicas de
eval uacion de desempeio:
Escala de puntuacion: En este método el evaluador otorga una calificacion
subj etiva de desenvol vimiento del empleado en unaescal a, como inaceptable,
aceptable, bueno y excelente.
Escala de calificacion conductual: Se compara € desempefio del empleado
con determinados parametros conductual es especificos.
Registro de acontecimientos criticos. El evaluador |leva una bitacora de las

actividades mas importantes, divididas en positivas 0 negativas.

Método de evaluacion en grupos. Este enfoque puede dividirse en varios
métodos, que tienen en comun la caracteristica de basarse en la comparacion
del desempefio del empleado y el de sus comparieros. En este enfoque se ubica
alos empleados en escala de mejor a peor.

Evaluaciones psicoldgicas. Son examenes psicolégicos del empleado y
entrevista y platicas con los jefes inmediatos. Con estas evaluaciones se
pretende evaluar €l potencia del individuo y no el desempefio anterior.
Sherman et al. (1999), hablando de la evaluacion de desempefio, aclaran que
es posible utilizar varios métodos. Estos incluyen los enfoques de
caracteristicas (como las escalas de evaluacion grafica, escalas mixtas,
métodos de distribucion forzada y formas narrativas), los métodos
conductuales (como | as eval uaciones de incidentes criticos, listas de revision,
escalas de evaluacion basadas en e comportamiento y escalas de observacion
de comportamiento y los métodos de resultados (administracion por
objetivos).

Alles (2004), comenta gque los métodos de evaluacién de desempefio
se clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas, conductas o
resultados. Los basados en caracteristicas son |os mas usados. Los basados en
conductas brindan alos empleados informaci 0n més orientada ala accion, por

lo cual son los mejores para el desarrollo de las personas. El enfoque basado
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en resultados es también muy popular, yaque se focaliza en las contribuciones
mensurables que |os empleados realizan en laorganizacion.

De acuerdo con Werther, Davis, Mgia y Sanchez (2000), los
métodos de evaluacion varian no sélo de una a otra organizacion, sino dentro
de la misma, ya se trate de niveles diferentes de persona o de areas de

actividades diversas. A continuacion se definen cada uno de dllos.

1. Método de incidentes criticos: Consiste en la observacion y posterior
registro por parte del evaluador, de los comportamientos de |ostrabajadores.
2. Método de seleccion forzada: Consiste en evaluar € desempefio de los
trabgjadores por intermedio de frases que describen las alternativas de
desempefio individual, presentados generalmente en pares.

3. Método de verificacion de campo: Este se basa en entrevistas con €l
supervisor inmediato, en las que se verificay evallia € desempefio de los
subordinados, buscandose las causas, motivos y origenes de un ato o bgjo
rendimiento.

4. Método de frases descriptivas. Este método es bastante parecido al de
seleccion forzada pero se diferencia en que no obliga ala seleccion defrases.
5. Método de comparacion por pares. El encargado de redizar la
evaluacion debe comparar a cada trabajador con los demés que estan siendo
evaluados en e mismo grupo.

6. Método de autoevaluacion: El propio trabagjador hace un andlisis de su
desempefio, apelando a la sinceridad en sus valoraciones. Constituye una

técnicamuy Util si el objetivo es alentar el desarrolloindividual.

7. Méodo de escalas gréficas: Es uno de los mas utilizados, se trata de
evaluar € desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados. El evaluador debe otorgar unaevauacion
del desenvolvimiento del trabagador en una escala que vaya de bagjo a alto.
Utiliza un formulario de doble entrada en & que las lineas en sentido
horizontal representan |osfactores de evaluacion del desempefio, mientrasque
las columnas en sentido vertical representan los grados de variacion de

aquellos factores.
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8. Método de evaluacién por objetivos. Estdasociado a establecimiento de
la administracion por objetivos. Se basa en el establecimiento previo de
manera conjunta entre el evaluador y el evaluado de los objetivos del

desempefio.

9. Método de evaluacion en 360° 6 retrodlimentacion en 360°grados.
Consisteenregistrar € juicio evaluativo de distintas personas rel acionadas con
el evaluado y desde distintas aristas. Este método registra € juicio de
subordinados, jefes y de otras personas que estén en contacto con €l trabajo del
evaluado. Ladiferencia de este método respecto a los expuestos anteriormente
se basa en que la retroaimentacion no proviene de una sola persona, del
encargado de readlizar la evaluacion, sino que proviene del entorno global que

rodea al evaluado.
METODOSDE CLASIFICACION ESCALA GRAFICA

Segun Chiavenato (2007), € método de escala gréfica es € méas
utilizado y divulgado. Aparentemente es e méas simple, pero su aplicacion
exige multiples cuidados con e fin de evitar la subjetividad y €
preguzgamiento del evaluador que podrian causar interferencias
considerables. No todos | os estudiosos de la materia estén de acuerdo con este
método, ya que en el mismo se deben aplicar ciertos criterios, procedimientos
matematicos y estadisticos en la elaboracion y montaje y principamente en
el procesamiento de los resultados. Esos criterios y procedimientos antes
nombrados se vuelven necesarios para corregir las distorsiones de orden
personal de los evaluadores. Algunas caracteristicas de este método son:

1. Evalla e desempefio de las personas mediante factores de evaluacion
previamente definidos y graduados.

2. Parasu aplicacion se utiliza un formulario de doble entrada en e cud las
lineas horizontales representan |os factores de evaluacion de desempefio, en
tanto quelas columnas (vertical es) representan los grados de variacion detales
factores.

3. Losfactores se seleccionan previamente para definir en cadaempleado las
cualidades que se intentaeva uar.
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4. Cadafactor se define con una descripcién sumaria, simple, objetiva, para
evitar distorsiones. Por otro lado, en estos factores se dimensiona €l
desempefio, que va desde los méas débiles o insatisfactorios hasta e mas
Optimo o muy satisfactorio.

5. El méodo de evaluaciéon del desempefio por escalas gréficas se puede
implementar mediante varios procesos de clasificacion, los méas conocidos
son: escala gréfica continlia, escala grafica semicontinua y escala grafica
discontinua.

Para Bohlander et al. (2003), en la técnica de escala grafica, cada
caracteristica por evaluar se representa mediante una escala en la cua €
evaluador indica hasta qué grado €l empleado poseetal caracteristica. Existen
muchas variaciones en la escala grafica de evaluacion. Las diferencias que se
encuentran son las siguientes:

a) Las caracteristicas o dimensiones en que se califican las personas;

b) El grado donde el evaluador define la dimensién del desempefio y

c) Con cuanta claridad se definen los puntos en la escala. Las dimensiones
se definen en forma sucinta y se intenta establecer |os puntos en la escala.
Sereduce en ciertamedida el sesgo de subjetividad cuando las dimensiones y
puntos en la escala se definen con toda precision posible. Esto puede lograrse
capacitando a los evaluadores e incluyendo lineamentos descriptivos de
evauacion en e manual de referencia de la evaluacion del desempefio,

desarrollado por la organizacion.

AUTOEVALUACION

Para los autores Sherman et al. (1999), la autoevaluacién es la
evaluacion del empleado redlizada por é mismo, generalmente sobre un
formulario que debe llenar antes de la entrevista con un evaluador. También
en ocasiones se pide a los empleados que se evallen a si mismos en un
formato. Esto es benéfica cuando los gerentes buscan aumentar €
compromiso de un empleado con €l proceso de revision. Laautoevaluacion es
atil porque estimula alos empleados a pensar en sus fortalezas, debilidades y

metas futuras.
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Para Robbinsy Davila (1998), la autoeval uacién tiende a aminorar
las defensas del empleado frente al proceso de evaluacion y son excelentes
vehiculos para estimular los andlisis del desempefio laboral entre los
empleados y sus superiores.

De acuerdo con Werther et al. (2000), la autoevaluacion es una
técnica que puede ser muy Util, s € objetivo es dentar € desarrollo
individual. Si las autoeval uaciones se emplean para determinar las areas que
necesitan mejorarse, puede resultar de gran utilidad para determinar los
objetivos personales a futuro.

Chiavenato (1994), define alaautoeva uacion como lamaneraen la
cua e empleado hace un andlisis sincero de las caracteristicas que posee en
el desarrollo de sus labores, destaca que la autoeval uacién puede ser aplicada
acualquiera de los métodos de evaluacion del desempefio.

Cuesta (2005), aclara que la autoevaluacion generalmente se usa
como complemento o fase previa en la evaluacion de profesionales y
directivos. En estala persona se evalla a si misma, atendiendo a indicadores
0 parametros preestablecidos para posibilitar posteriores comparaciones. La
autoevaluacion concebida como complemento, aplicada a especialistas y
directivos, constituye un método de gran valor educativo, de concientizacién
de éxitosy fracasos, y de comprension por parte de los evaluados acercade la
necesidad e importancia de la evaluacion del desempefio. Este método puesto
en funcion de la mision y objetivos organizacionales, busca la coherencia
individuo-organizacién en e desempefio, recurriendo a la administracion por
objetivos u otramodalidad de gestion, es muy provechoso en la eficaz gestion

de los recursos humanos.

Diaz y Blazquez Andujar (2007), definen la autoeval uacion como
unaforma especifica de eval uacién en que participan | os sujetos directamente
involucrados en e objetivo de la evaluacién. La participacion debe incluir
desde € disefio del objeto y del proceso, hastala elaboracion del reportefinal.

Mabey West (1982, citados en Agut y Portela, 2004), realizaron
un metandlisis revisando 55 estudios sobre autoeval uacion de |as habilidades
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y concluyeron diciendo que gran parte de ladificultad de |a autoevaluacién se
debe a los propios motivos de los individuos para realzarse 0 a su falta de

capacidad para autoeval uarse objetivamente y con fiabilidad.

Sanmarti (2007), comenta que en la practica la autoeval uacion debe
constituirse mas en unafilosofia, que en una estrategia. Ademas, no hablamos
de una actuacion puntual o esporédica, sino de un proceso constante con
finalidad formativa y formadora, que no solo debe identificar dificultades y

problemas, sino también comprender sus causas y tomar decisiones.

Segun Airasian y Gullickson (1998), la autoevaluacion es un
proceso en € que los interesados formulan opiniones valorativas sobre la
adecuacion y efectividad de su propio conocimiento, actuacion, principios o

consecuencias con € fin de meorarse asi mismos.

Robbins (2004), afirma que la autoevaluacion permite determinar
areas gue necesitan megjorarse, a igua que disminuye las barreras por €
proceso de evaluacion. El aspecto més importante de las autoeval uaciones
radica en la participacion del empleado y su dedicacion de mejoramiento.
Concluye mencionando que las autoevaluaciones, por |o general, concuerdan
poco con las eval uaciones de | os supervisores, por lo tanto éstas son parafines
de desarrollo.

Segiin Mondy y Noé (2005), la autoevaluacion es e proceso que
consiste en aprender sobre uno mismo. Se debe considerar cualquier cosa que
pudiera afectar el desempefio en un empleo futuro. Laautoevaluacion reaista
ayuda a una persona a evitar errores que pudieran afectar toda su trayectoria
de carrera. Con frecuencia, una persona aceptaun empleo sin tomar en cuenta
S éste concuerda con sus intereses y capacidades. Este enfoque termina a
menudo en fracaso. Una autoevaluacion minuciosa ayuda a relacionar las
cualidades y metas especificas de una persona con e empleo o profesion
adecuados.

26|



INDICADORES DEL DESEMPENO

Mufozy Nevado (2007), mencionan tresindicadores de desempefio:
econémicos, ambientales y sociales. Los indicadores de desempefio
econdémico se centran principalmente en la rentabilidad de una organizacion
con € objetivo de informar a su direccion y a sus accionistas. Los aspectos
ambiental es estén relacionados con |os impactos de las organizaciones en |os
espacios naturales, tanto habitados como no habitados, los ecosistemas, la
tierra, €l airey el agua. Indicadores sociaes informan sobre €l impacto de la

actividad de la organizacion en el empleo, la sociedad y productos ofrecidos.

Chiavenato (2007), identifica ciertas indicadores que determinan el
desempefio de un trabajador: comunicacion, solucion de problemas, toma de
decisiones, profesionalismo, aceptacion al cambio, iniciativa, relaciones
interpersonales, responsabilidad, trabgo en equipo, actitud vy
desenvolvimiento en € trabgo.

De acuerdo con Whitehill (1994), en cualquier evaluacion del
desempefio deben seleccionarse los criterios o factores que se consideran
importantes. En otras palabras, deben seleccionarse |0s rasgos y patrones de
comportamiento que parecen estrechamente rel acionados con éxitos |aborales

presente y futuros.

Un indicador del desempefio segun Lusthaus et al. (2001), es un
elemento de medicion que permite esclarecer y medir un concepto. Los
indicadores hacen mas tangible el concepto, dan algo para medir y permiten
lamedicidn en € tiempo. Ayudan a aclarar o que realmente se desea saber.
Losindicadores ayudan en la descripcion del desempefio delaorganizacion y
la capacidad, ambiente y motivacion que impulsan € mismo.

Para Kaplan y Cooper (2003), los indicadores del desempefio
sirven para describir qué medidas o estrategias se requieren para obtener los
resultados deseados.
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CAPACITACION Y DESEMPENO
Gatesy Cuesta (1999 citados en Bassas Cadierno, 2010), aclaran

gue en la actualidad, la formacion del capital humano es la respuesta a la
necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un personal
calificado y productivo. En este sentido, una de las principales herramientas
para que la organizacion pueda ampliar € conocimiento en su seno 'y aspirar a
ubicarse en € rango de competente es precisamente la capacitacion y €
desarrollo, en forma continuay programada, de su personal, fundamentandose
en las necesidades readles y dirigida a perfecciona- miento creciente de sus
miembrosy a desempefio organizacional, atal grado quelaventajacompetitiva
basica de las empresas a inicios del siglo XXI radicard en € nivel de

capacitacion y desarrollo del capital humano.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2005), aclaran que la capacitacion se
refiere a actividades que ayudan a los empleados a superar limitaciones y
mejorar el desempefio en sus empleados. Hoy dia las organizaciones gastan
grandes sumas de dinero en capacitacion de refuerzo para empleados debido a
gue creen que si los empleados pueden dominar ciertas habilidades basicas,
pueden desempefiar una variedad de puestos 'y ser capaces de hacer frentealas

nuevastecnol ogias.

Newstrom (2007), menciona que la capacitacion y el desarrollo se
enfocan en la preparacion de los empleados para redlizar tareas especificas o
adquirir conjuntos de habilidades. Este proceso suele estar orientado a mejorar
de inmediato e desempefio en € trabgo y se disefia para eiminar las
deficiencias de conocimientos o habilidades. La administracion del desempefio
es un término que tiene un alcance y una orientacion mucho mas amplios, pues
busca preparar alos individuos para la naturaleza cambiante, tanto de la tarea
como del lugar de trabgjo, en los afos por venir. Un plan de mejoramiento del
rendimiento completo incluye elementos de:
a) Establecimientos de metas,
b) Comunicaciones;
c) Motivacion;
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d) Retroalimentacion sobre el trabajo;
€) Reforzamiento;

f) Recursos técnicos, y

g) Evaluaciones del desemperio.
La capacitacion, entonces, es solo un componente del proceso de la
administracion del desempefio que trata de examinar y controlar todos los

factores que hacen que | os trabajadores sean eficaces o ineficaces.

Mondy y Noé (2005), aclaran que |a capacitacion debe destacar que
la evaluacion del desempefio es un componente significativo de todo puesto
gerencial. La capacitacion también debe poner de relieve que una funcion
primordial del supervisor es verificar que los subordinados comprendan lo que
se espera de €los, ya que € desempefio ddl trabajo se observa y se evalla
periddicamente contra normas de desempefio previamente establecidas. Los
resultados de la evaluacion se estudian junto con los trabajadores. El proceso
de capacitacion debeincluir laformade calificar alos empleadosy de conducir
entrevista de eval uaciones, e involucra también instrucciones por escrito. Estas
instrucciones deben ser suficientemente detaladas y deben destacar la
importancia de asignar calificaciones objetivasy sinprejuicios.

Sherman et al. (1999), comentan que muchos empleados nuevos
llegan con una importante proporcion del conocimiento, habilidades y
capacidades necesarias para comenzar a trabgjar. Otros quiza requieren una
capacitacion extensa antes de poder contribuir con la organizacion. Sin
embargo, la mayoria necesita cierto tipo de capacitacion continua, a fin de
mantener un desempefio eficaz, o bien para gustarse a las nuevas maneras de
trabgjar. La razén fundamenta de capacitar a los nuevos empleados es darles
los conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un
desempefio satisfactorio. A medida que los empleados contintan con €l puesto,
la capacitacion adicional les da la oportunidad de adquirir conocimientos y
habilidades nuevos. Como resultado, es posible que sean mas eficaces en €
puesto y puedan desempefiar otros puestos en otras areas 0 niveles méas
elevados.
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5.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a)

b)

Justificacion Tedrica

La esencia de la investigacion, se justificoO por la importancia del nivel de
capacitacion que tuvo sobre € nivel de desempefio de los trabajadores de la
EmpresalLex — Cont. y e efecto que tuvo en & desarrollo de los recursos humanos
en laempresa, e cual permitio la elaboracion de dos instrumentos generalizados,
paralamedicién del nivel del desempefio auto percibidoy el nivel de capacitacion
auto percibido, los que podran ser utilizados periodicamente a fin de monitorear
el desarrollo de su personal; importante tedricamente dado que permitio
comprobar la incidencia que tienen los factores de desempefio labora de los
colaboradores de unaorganizacion y qué alternativas viabl es se pueden considerar

paramejorar su calidad de trabgjo.

Justificacion Préctica

Los resultados sirvieron a los directivos para mejorar € desempefio laboral en la
empresa, a través de la capacitacion, como instrumento de crecimiento y
desarrollo del talento humano.

Como estudiante me permitio realizar un aporte o contribucion referente a tema
de estudio, respaldado en o aprendido durante los afios de estudio y la practica
laboral como inclusion a las gestiones. De la misma forma, se beneficia la
Facultad dejando constancia del aprendizaje de sus estudiantes y las distintas
propuestas que estos realizan alas Instituciones y temas de su eleccion, sirviendo

afuturas generaciones que persigan como objetivo ser un administrador titulado.

¢) Justificacion metodoldgica

Esta investigacion siendo de disefio descriptivo no experimental, 10s
resultados fueron en base a la informacion de la relacion que existe entre
capacitacion sobre el nivel de desempefio de los trabajadores de la Empresa Lex —
Cont. y € efecto que tiene en & desarrollo de los recursos humanos en la empresa,
asi los resultados de lainvestigacion fue la situacion rea en laque se encontraba la
empresa, apoyada por la técnica e instrumento de investigacion validadas por
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expertos en & tema de estudio que pueden servir de referencia parafuturos trabajos

gue se relacionen con €l tema de investigacion.

5.3. PROBLEMA
¢De qué manera la Capacitacion, influye en e Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Empresa Lex — Cont.?

54. MARCO REFERENCIAL
5.4.1. Marco conceptual

El presente estudio se baso en las siguientes teorias de |os autores especialistas

en Capacitacion y Desempefio Laboral del recurso humano en las empresas.

CAPACITACION

Chiavenato (2002), la capacitacion es un proceso educativo aplicado

de manera sistematica y organizada, mediante € cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos definidos. En
tal sentido, la capacitacion implicalatransmision de conocimientos especificos
relativos al trabgjo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de latareay

del ambiente y desarrollo de habilidades, en funcion de objetivos definidos.

DESEMPENO LABORAL

Garcia Dominguez (2001), € desempefio de un trabgador esta
compuesto por aquellas acciones 0 comportamientos observados que pueden
ser medidos en términos de contribucién alaempresa. De acuerdo con Garcia
y Ruiz (2002), el desemperfio son |as acciones y comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
gue pueden ser medidos en términos de las competencias de cadaindividuo y
su nivel de contribucion ala empresa. Por su parte Chiavenato (2007), define
el desempefio laboral como el comportamiento del trabajador en 1a blsqueda
delos objetivosfijados; éste constituye la estrategiaindividual paralograr los

objetivos.
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5.4.2. Operacionalizacion delasvariables:
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a) El Entrenamiento

Chiavenato (2007), el entrenamiento implicalatransmision de
conocimientos especificos relativos a trabajo, actitudes frente a aspectos
delaorganizacion, de latareay del ambiente, y desarrollo de habilidades.
Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos

aspectos.

b) Deteccion de necesidades
Rodriguez (2007), e primer paso del proceso de capacitacion
consiste en detectar las necesidades de informacion de un &aea o
habilidades de un trabajador o grupo de trabajadores de la empresa, con €
fin de determinar de dénde o quiénes requieren mas conocimientos para

aumentar la productividad organizacional

c) Especializacion

Juliany Maria (2010), eslaaccion y efecto de especiaizar (cultivar
con especialidad una rama de una ciencia o un arte, limitar algo a un uso
determinado) e concepto esta vinculado a términos como especia o
especialidad. La especiaizacion, por lo tanto, consiste en e estudio
exhaustivo de una tematica acotada.
d) Induccién

Florencia Ucha (2010), en su sentido mas amplio, induccion es
laincitacién o instigaciéon para que alguien haga algo, despliegue una
determinada accion.
Por otro lado, en €l ambito de lal6gica se [lama razonamiento inductivo al
método de razonamiento no deductivo que consiste en la obtencion de
conclusiones generales a partir de premisas que contienen datos
particul ares.
€) Comportamiento

Julian y Maria (2010), € comportamiento es la manera de
comportarse (conducirse, portarse). Setratade laformade proceder delas

personas u organismos fuente alos estimulos 'y en relacién con € entorno.
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Es importante y fundamental establecer € que todo comportamiento esta
influenciado por una serie de elementos.

f) Evaluacion del desempefio
Hellriegel et al. (2005), las evaluaciones de desemperio se refieren
aun sistema formal estructurado para evaluar € desempefio laboral de un

empleado.
g) Logro deresultados

Martha, A. (2005), es latendencia al logro de resultados, fijando
metas desafiantes. M gjorando y manteniendo altos niveles de rendimiento,

en el marco de las estrategias de |a organizacion.
h) Productividad

Robbins (2004), existen variables que repercuten en la
productividad de los empleados. Aungue la lista es larga y contiene
conceptos complicados, existen factores que se definen facilmente, como
las caracteristicas biograficas de género, edad, estado civil y antigliedad en

la organizacion, las cuales afectan el desemperfio de |os trabajadores.

i) Nivel deaprendizaje

Rolando, C. (2008), Se hacomprobado que todos|os seres humanos
aprendemos diferenciadamente, por 10 que se puede asegurar que cas
ninguno de nosotros aprende de la misma manera; por ello es importante
conocer las formas de apropiarse de la redidad, que los humanos

preferimos a momento de aprender.
J) Desenvolvimiento

Victor, G. (1995) debe entenderse por libertad en e individuo, la
condicion y capacidad de organizar crear su ambito de desenvolvimiento
de acuerdo con su propia peculiaridad. Su nivel de libertad sera tanto mas
elevado cuando mayor amplitud caracterice a su ambito de

desenvolvimiento.
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K) Evaluacion del colaborador

Martha, A. (2009), larelacion cotidiana del jefe con su colaborador
debe basarse en una comunicacion permanente que incluya la
retroalimentacion acerca de como se realizan las tareas. De este modo,
cuando selleve acabo laevaluacion anual o semestral (segun corresponda)

no habra sorpresas.
I) Recompensas e incentivos

Gerhart y Milkovich, (1990), las estructuras de incentivos y
recompensas de una organizacion son complejas de entender y tratar. Hay
recompensas monetarias y no monetarias que interactlan  como
recompensas (Y castigo) en todas | as organizaciones. Las personas escogen
gue hacer segun lo que entienden de estos incentivos. si hay de trabajar o

no, cuan arduamente trabajar.
m) Remuneracion

José y Josué, (2008), en @ lenguaje econdmico se entiende por
remuneracion el total de pagos gue recibe un trabajador por la prestacion
de sus servicios. Y, por ello, algunos autores, y en especia los juristas,

consideran la remuneracién como una contraprestacion.
n) Eficiencia

José, CegarrasS. (2012), es generalmente aceptado por las empresas
gue poseen una estructura innovadora y un control de la innovacién, que
es conveniente disponer de algun sistema de evaluacion de su eficiencia
innovadora, con e cual méas que buscar unos balances contables de la
rentabilidad, se obtengan unos indices que actlien como orientadores de la
tendencia evolutiva de la eficiencia innovadora y que sirvan de bases de

comparacion entre diferentes lineas o productos.
i) Eficacia

Manuel, F.y Josg, C. (1997), la mayor o menor eficaciatiene que

ver con la magnitud y accesibilidad de los objetos, con los recursos
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disponibles para su obtencion, pero también tiene que ver con los criterios
de evaluacién con que la juzgamos, particularmente cuando no se trata de
objetivos de todo-nada, como suele ocurrir la mayor parte de las veces.
Esto planteaun problema crucial: 1a cuestion de que criterios o laseleccion
de las variables sobre las que se realiza e proceso comparativo previo a
concluir & grado de eficiencia.

p) Metas

John, P. (2016), una meta puede definirse como un resultado
deseado y concebido por un individuo o una organizacion que planificay
destinarecursos paralograrlo. Es un resultado esperado que, o bien podria
ser un objetivo abstracto o un objetivo fisico que te impele a hacerlo
realidad.

g) Objetivos

Mario, B. (2001), se da por descontado que la ciencia, latecnologia
y las humanidades son objetas, mientras que € arte es subjetivo. Por €l

contrario, la matematica no es objetiva ni subjetiva.
|) Escala de produccion

Steven, M. (2003), se entiende por economiade escala al poder que
tiene una empresa cuando alcanza un nivel 6ptimo de produccion parair
produciendo mas a menor coste, es decir, a medida que la produccion en
una empresa crece, sus costes por unidad producida se reducen. Cuanto

mas produce, menos le cuesta producir cada unidad.
r) Calidad

Victor, M. (2005), la calidad constituye el conjunto de cualidades
gue representan a una persona 0 cosas, es un juicio de valor subjetivo que
describe cualidades intrinsecas de un elemento; aunque suele decirse que
es un concepto moderno, e hombre siempre atenido un concepto intuitivo
delacalidad enrazén de lablsgueday € afan de perfeccionamiento como

constantes del hombre através de la historia



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE DISENO DE
ESTUDIO INVESTIGACION
LA ¢Dequémanerala | OBJETIVO GENERAL La Capacitacion | La Capacitacion y | Deenfoque
CAPACITACION | Capacitacion Analizar y Determinar de qué Influye mucho en d | El Desempefio | cuantitativo,
manerala Capacitacion influye . .
Y EL influye en €| e desemsgﬁmabora, de|gs desempefio laboral de | Laboral descriptivo, de tipo no
DESEMPENO desempefio colaboradores delaEmpresalex | |og colaboradores de experimental, de
— Cont., Huaraz, 2017.
LABORAL EN LA |labora de los| OBJETIVOS la Empresa Lex - campo y transversal.
EMPRESA LEX - | colaboradores de | ESPECIFICOS Cont., Huaraz, 2017.

CONT.- HUARAZ,
2017.

la Empresa Lex —
Cont.-
2017?

Huaraz,

Analizar la capacitacion en los
colaboradores de la empresa
Lex-Cont., Huaraz, 2017

Analizar el desempefio laboral de
los colaboradores de laempresa
Lex-Cont, Huaraz, 2017.

Analizar larelacién o asociacion
entre la capacitaciony el
desemperio laboral delos
colaboradores de la Empresa Lex
— Cont., Huaraz, 2017.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional
Dessler (2004), Nivel en quee Nivel de ¢Conoce los procesos adecuados para realizar sus
la capacitacion empleado obtiene | El Entrenamiento | Aprendizaje funciones en laEmpresa Lex — Cont.?
consiste en mediante un Desenvolvimiento | ¢Cuenta con la experiencia laboral requerida para el

CAPACITACION

proporcionar a
los empleados
NUevos o
actuaes, las
habilidades
necesarias para
desempefiar su
trabgjo.

proceso organizado
y sistemético,
formal o informal,
basado en una
escalavalorativa
gue mide los
conocimientos 'y
aptitudes que le
permitiran
desarrollar sus
actividades
laborales.

desarrollo de sus funciones en la Empresa Lex — Cont.?

Deteccion de Evaluacion del ¢Se encuentra usted preparado para solucionar los
Necesidades Colaborador problemas dentro de la Empresa seguiin sus conoci mientos
y aptitudes?
¢Esta usted de acuerdo con las recompensas e incentivos
gue brinda la Empresa Lex - Cont. Hacia sus
Recompensas e colaboradores?
Especializacién | Incentivos ¢Como califica Usted € tipo de recompensa en e

desempefio laboral ?

Remuneracion

¢Usted esta de acuerdo con la remuneracion que percibe

por el desempefio de su trabajo?

Induccién

Adaptacion en €
trabgjo

¢Se Considera usted emocionalmente preparado para
laborar dentro de la Empresa Lex — Cont.?
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Permanenciaen €
puesto

¢Cree usted que cuenta usted con la experiencia
suficiente para permanecer en laEmpresa Lex — Cont.?

DESEMPENO
LABORAL

Landy y Conte
(2005), comentan
gue el desempefio
laboral esel
rendimiento con
el que € ocupante
del puesto redliza
las actividades
formalmente
reconocidas como
parte de su
trabgjo.

Se entiende como
unaescala
valorativa que se
hace al colaborador
en base alos
conocimientos y
habilidades que le
permiten
desarrollar sus

actividades.

Comportamiento

Actitudes delos

¢COmo considera usted su comportamiento frente a los

colaboradores problemas que ocurren dentro de |a organizacion?
Eficiencia ¢Redliza usted sus actividades dentro de la empresa
Evaluacion del haciendo buen uso de | os recursos asignados?
Desempeiio Eficacia ¢Usted realiza con eficacia sus labores dentro de la
EmpresaLex — Cont.?
Metas ¢Usted cumple con las actividades programadas
Logrode puntua mente dentro de su centro laboral ?
Resultados Objetivos ¢Usted cumple con |os objetivos propuestos por parte de
la Empresa?
Escalade ¢Considera usted que la productividad de su trabajo
Produccion mejorariasi le otorga un ascenso?
Productividad ¢Considerausted importante el orden en larealizacion de
las actividades?
Calidad ¢Considera usted importante e tiempo en la realizacion

de las actividades?
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5.5.HIPOTESIS

La Capacitacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa
Lex — Cont.

5.6 OBJETIVOS
5.6.1. OBJETIVO GENERAL

Andlizar y determinar de qué manera la Capacitacion influye en € desempefio

laboral de los colaboradores de la Empresa Lex — Cont., Huaraz, 2017.
5.6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1) Andizar la capacitacion en los colaboradores de la empresa Lex-Cont.,

Huaraz, 2017

2) Andizar € desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Lex-
Cont, Huaraz, 2017.

3) Analizar larelacion o asociacion entre la capacitacion y € desempefio

laboral de los colaboradores de la Empresa Lex — Cont., Huaraz, 2017.
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6. METODOLOGIA



6.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo, de tipo no

experimental, de campo y transversal.

El disefio de investigacion se representa en la siguiente figura

Donde: M: Muestra
X: Capacitacion
Y : Desempefio Laboral

6.2. POBLACION - MUESTRA

La poblacién estuvo conformada por 08 colaboradores dentro de laEmpresa Lex

- Cont., lo cua no se hace necesario determinar una muestra.

6.3. TECNICASE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

Para el presente estudio de investigacion, se utilizé como técnica la encuesta; y
como instrumento de investigacion € cuestionario. La encuesta como técnica
fue estructurado seguin las dimensiones eindicadores de cadavariable de estudio;

el mismo que fue validado por € juicio de expertos (tres).

6.4. PROCESAMIENTO Y ANALISISDE LA INFORMACION

Para e procesamiento de datos de la presente investigacion se hizo €
procedimiento siguiente:
La recoleccion de datos se realizO mediante una encuesta realizadas por el

investigador.
Se procesd la informacién utilizando € paguete estadistico Statistical
Package for Social Science (SPSS) version 21.00 para Windows.
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/.RESULTADOS



TABLA N° 01

¢Conocelos procesos adecuados para realizar susfunciones en la Empresa Lex — Cont.?

Nunca

Casi Nunca

A veces

Con Frecuencia

1 12.50 %
1 12.50 %
4 50.00 %
2 25.00 %

Fuente: Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.

FIGURA N° 01

® Nunca
m Casi Nunca
W A veces

= Con Frecuencia

Interpretacion: EnlaTablaN® 01, el 50% conoce |os procesos para realizar sus

funcionesenlaEmpresaLex — Cont.; e 25% mencionacon frecuenciay un 12.5%

dice conocer avecesy casi nunca con e mismo porcentaje.



TABLA N° 02

¢Cuenta con la experiencia laboral requerida para el desarrollo de sus funciones en la

Empresa Lex — Cont.?

Suficiente 2 25.00 %
No 1 12.50 %
S 5 62.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 02

m Suficiente
H No

m Si

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN°® 02, nosindicaque el 62.5% si cuenta con la experiencia
laboral para desarrollar sus funciones dentro de la Empresa; un 25% mayormente cuenta
con laexperiencialaboral y un 12.5% dice no contar con laexperiencialaboral suficiente

para el desarrollo de sus funciones dentro de la Empresa Lex — Cont.



TABLA N° 03

¢Se encuentra usted preparado para solucionar 10s problemas dentro de la Empresa

seguin sus conocimientos y aptitudes?

No

Algunas veces
Si
Frecuentemente

Nunca

12.50 %

12.50 %

37.50 %

25.00 %

12.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 03

Fuente: Elaboracion propia.

B Frecuentemente
B Regularmente

1 Algunas veces

= Casi Nunca

B Nunca

Interpretacion: EnlaTablaN° 03, indica que un 37.5% si se encuentra preparado para

solucionar los problemas seglin sus conocimientos y aptitudes; asimismo, se puede

observar que un 25% frecuentemente se encuentra preparado para solucionar los

problemas y un 12.5% no, algunas veces y nunca se encuentran preparados para

solucionar los problemas dentro de laempresa Lex — Cont.



TABLA N° 04
¢Esta usted de acuerdo con las recompensas e incentivos que brinda la Empresa Lex —

Cont., hacia sus colaboradores?

A veces 1 12.50 %
No 1 12.50 %
S 6 75.00 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 04

H A veces
E No

m Si

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla N° 04, indica que €l 75% de los colaboradores si esta de
acuerdo con las recompensas que brinda la Empresa Lex — Cont.; asimismo, un 12.5%
manifiesta que no y a veces indican no estar de acuerdo con las recompensas que brinda
laempresa.



TABLA N° 05

¢Como califica Usted € tipo de recompensa en el desempefio laboral ?

Buena 3 37.50 %
Mala 3 37.50 %
Regular 2 25.00 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 05

M Buena
m Mala

 Regular

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: LaTablaN° 05, nos muestra que un 37.5 % considerabuenay mala
alavez las recompensas segun e desempefio laboral; asimismo, un 25% considera
como regular las recompensas otorgadas segun € desempefio laboral dentro de la

empresa Lex —Cont.



TABLA N° 06
¢Usted esta de acuerdo con la remuneracion que percibe por e desempefio de su

trabajo?
Regular 3 37.50 %
No 4 50.00 %
S 1 12.50 %
Fuente: Cuestionario
FIGURA N° 06

M Regular
H No

m Si

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 06 se observa que € 50% de |os trabajadores no esta
de acuerdo con la remuneracion que percibe, e 37.5% considera como regular la
remuneracion que percibe y un 12.5% dice estar de acuerdo con la remuneracion que
percibe dentro de la empresa Lex — Cont.




TABLA N° 07

¢Se Considera usted emocional mente preparado para laborar dentro de la Empresa

Lex - Cont.?
Si 3 37.50 %
No 5 62.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 07

| Si

® No

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 07, se observa que el 62.5% de |os trabajadores no estén
preparados emocionalmente para laborar dentro de laempresa, y un 37.5% considera que
S est4 preparado emociona mente para laborar dentro de laempresa Lex — Cont.



TABLA N° 08

¢Usted cree contar con la experiencia suficiente para permanecer en la Empresa Lex —

Cont.?
Poco 1 12.50 %
Regular 2 25.00 %
S 4 50.00 %
No 1 12.50 %
Fuente: Cuestionario
FIGURA N° 08

H Poco
M Regular
mSi

m No

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla N° 08, se aprecia que € 50% de los trabgjadores si
consideran contar con la experiencia suficiente para mantenerse en la empresa; un 25%
considera tener regular experiencia, mientras que un 12.5% considera contar con poco 0

nada de experiencia para mantenerse en la empresa Lex — Cont.



TABLA N° 09

¢Como considera usted su comportamiento frente a los problemas que ocurren
dentro de la organizacion?

Bueno 4 50.00 %
Indiferente 3 37.50 %
Malo 1 12.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 09

M Bueno
M Indiferente

= Malo

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 09, indicaque e 50% de |os trabaj adores considera como
bueno su comportamiento frente a los problemas dentro de la empresa, un 37.5% se
considera como Indiferente y un 12.5% considera como malo su comportamiento frente

alos problemas dentro de la Empresa Lex — cont.



TABLA N° 10

¢Realiza usted sus actividades dentro de la empresa haciendo buen uso de |0s recursos

asignados?
Nunca 1 12.50 %
Casi Nunca 2 25.00 %
A veces 4 50.00 %
Con Frecuencia 1 12.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 10

B Nunca
B Casi Nunca
W A veces

Hm Con Frecuencia

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla N° 10 encontramos que € 50% de los trabajadores rediza
sus actividades haciendo buen uso de los recursos; un 12.5% indica que con frecuencia;
asimismo, un 25% indica casi nunca hace buen uso de los recursos; y un 12.5% nunca
hace un buen uso de |os recursos asignados dentro de la empresa Lex — Cont.



TABLA N° 11

¢Usted realiza con eficacia sus labores dentro de la Empresa Lex — Cont.?

Si 5 62.50 %
No 1 12.50 %
Desconoce 2 25.00 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N°11

mSi
H No

m Desconoce

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 11 indica que el 62.5% de los trabajadores dicen que, si
realizan con eficacia sus labores, un 25% dice desconocer s realiza o no sus labores con

eficaciay un 12.5% dice que No realiza sus labores con eficacia.



TABLA N° 12

¢Usted cumple con las actividades programadas puntual mente dentro de su centro

laboral?
Regularmente 1 12.50 %
Algunas veces 3 37.50 %
Casi Nunca 2 25.00 %
Nunca 1 12.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 12

B Frecuentemente
H Regularmente

m Algunas veces

= Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 12 seobservaque € 37.5% delostrabajadores consideran
como Algunas veces cumplen puntualmente con las actividades programadas dentro de
la empresa; un 12.5% indican Regularmente y Frecuentemente cumplir con las
actividades y de igual manera un 25% indica casi hunca cumple con las actividades;

asimismo, un 12.5% Nunca cumplen puntua mente con las actividades programadas.



TABLA N° 13

cUsted cumple con los objetivos propuestos por parte de la Empresa?

Casi Nunca 1 12.50 %
Con Frecuencia 1 12.50 %
A veces 1 12.50 %
Siempre 5 62.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 13

M Casi Nunca
H Con Frecuencia
W A veces

H Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla N° 13 nos muestra que un 62.5 % de los trabajadores
siempre cumplen con los objetivos propuestos por la empresa, un 12.5% con
Frecuenciay 12.5% avecesy casi hunca cumplen con |os objetivos propuestos por la

empresa Lex — Cont.



TABLA N° 14

¢Considera usted que la productividad de su trabajo mejoraria si le otorga un ascenso?

Si 3 37.50 %
No 2 25.00 %
Totalmente de acuerdo 3 37.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 14

mSi
H No

1 Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 14 indicaque el 37.5% de | os trabajadores considera que
s y esta totalmente de acuerdo en que s mejoraria su productividad; un 25% considera
no estar de acuerdo en que su productividad mejoraria.




TABLA N° 15

¢Considera usted importante el orden en la realizacion de las actividades?

A veces 2 37.50 %
Si 5 50.00 %
No 1 12.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 15

H A veces
| Si

= No

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: EnlaTablaN° 15indicaque el 50.00 % delostrabajadores considera
gue, si esimportante €l orden parala realizacion de sus actividades, mientras que un

37.50 % consideraaveces y un 12.50 % no considera importante.



TABLA N° 16

¢Considera usted importante el tiempo en la realizacion de las actividades?

No 1 12.50 %
A veces 2 25.00 %
S 5 62.50 %

Fuente: Cuestionario

FIGURA N° 16

E No
M a veces

s

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la Tabla N° 16 se muestra que e 62.5% de los trabajadores
considera que Si es importante e tiempo para la realizacion de sus actividades,
mientras que un25% opina aveces y un 12.5 % dice que no es importante el tiempo
pararealizar sus actividades.
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8. ANALISISY DISCUSION



OBJETIVO 1: Analizar como esla capacitaciéon en los colaboradores de la
empresa Lex-Cont., Huaraz, 2017,

Referente a nivel de aprendizaje, €l 75% de los colaboradores de la empresa Lex-Cont.
De Huaraz, 2017, si conocen |os procesos adecuados para realizar sus funciones. Segun
Chiavenato (2007), e entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de latarea
y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Desde €l punto de vista personal, y
profesional, debo manifestar que el colaborador o colaboradores de una empresa conocen
bien los procesos adecuados, realizaran de manera productiva sus funciones en bien dela
empresay de los objetivos que busca, es decir se encuentran bien capacitados. (Tabla N°
01).

Respecto a desenvolvimiento, € 62.5% s cuenta con la experiencia laboral para
desarrollar sus funciones dentro de la Empresa y e 25% mayormente cuenta con la
experiencia laboral suficiente para el desarrollo de sus funciones dentro de la Empresa
Lex — Cont. Segun Dolan (2003), la capacitacion del empleado consiste en un conjunto
de actividades cuyo propésito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando
su capacidad através de la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes. Segun
lainvestigacion realizada opino que, paratener un mejor desempefio en cual quier puesto
de trabajo, es necesariala experienciaen é. (TablaN° 02)

Respecto a la evaluacion del colaborador, € 37.5% s se encuentra preparado para
solucionar los problemas segun sus conocimientos y aptitudes y e 25% frecuentemente
Se encuentra preparado para solucionar |os problemas dentro de la empresa Lex — Cont.
Segin Mc Gehee y Thayer (1986, citados en Rodriguez, 2007), sugieren que la
determinacion de las necesidades de capacitacion en una empresa: examinar €
conocimiento, las actitudes y las habilidades de |a persona que ocupa cada puesto y
determina qué tipo de conocimiento, actitudes o habilidades debe adquirir asi como las
maodificaciones que debe hacerse a su comportamiento. Desde el punto de vista personal
considero gque todo colaborador debe tener los conocimientos y aptitudes, segun € perfil
del puesto que desemperie, la experiencia para poder solucionar los problemas dentro de
laempresa. (Tabla N° 03).

En lo que respecta a las Recompensas e Incentivos el 75% y un 62.5% de los
colaboradores esta de acuerdo y consideran como buena y regular las recompensas que

otorga la Empresa Lex — Cont. Segun Mufioz y Nevado (2007), mencionan tres
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indicadores de desempefio: econdmicos, ambientales y sociales. Los indicadores de
desempefio econdmico se centran principalmente en la rentabilidad de una organizacion
con €l objetivo de informar a su direccion y a sus accionistas...”. A mi criterio, puedo
mencionar que los colaboradores en su mayoria se sienten conformes y satisfechos con
las recompensas e incentivos dados por laempresa. (Ver TablaN° 04 y TablaN° 05).
En lo que respecta a Remuneraciones, se observa un 50% de |os trabgjadores no esta de
acuerdo con laremuneracion que percibe dentro de laempresaLex — Cont. Segun L andy
y Conte (2005), comentan que € desempefio laboral es e rendimiento con e que €
ocupante del puesto redliza las actividades formalmente reconocidas como parte de su
trabgjo. En mi opinion, la mayoria de los colaboradores se siente descontento por la
remuneracion percibida, obteniendo un rendimiento menor o bajo; por tanto, considero
que laremuneracion debe estar acorde a puesto de trabajo y alas actividades arealizar.
(Ver TablaN°® 06).

Referente a la Adaptacion a trabajo € 62.5% de los trabajadores consideran no estar
preparados emociona mente para laborar dentro de la empresa, por diferentes razones,
Para Gitman et al. (2007), los beneficios de la capacitacion son tener personal con
conocimientos y habilidades que propicien la creatividad para resoluciones de
problemas y adaptacion més rpidaalos cambiosy generar unaventajacompetitivaala
organizacion con relacion ala competencia. Desde mi punto de vista, puedo indicar que
mas del 50% de los colaboradores no se sienten preparados para laborar en la empresa
quizés por la falta de Induccion por lo que es necesario realizar este proceso en cada
nuevo colaborador que ingrese alaempresa. (Ver tablaN° 07).

En lo que respecta ala Permanencia en el puesto e 75% de | os trabajadores consideran
tener la experiencia suficiente para mantenerse en la empresa Lex — Cont. Segun
Hellriegel et al. (2005), la capacitacion se refiere a actividades que ayudan a los
empleados a superar limitaciones y mejorar €l desempefio en sus empleos actuales. En
mi opinién el mayor porcentagje de trabajadores afirma tener la experiencia suficiente

para continuar en el puesto asignado por laempresa. (Ver TablaN° 08).

OBJETIVO 2: Analizar el desempeiio laboral delos colaboradores dela empresa
Lex-Cont, Huaraz, 2017.

Referente a la Actitud de los colaboradores el 50% de los trabajadores considera tener

buen comportamiento frente a los problemas dentro de la empresa Empresa Lex — cont.
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Por diferentes situaciones. De acuerdo con Lamata y Segovia (1998), lafinalidad dela
evaluacion, dentro de la mayor objetividad posible, es apreciar sisteméticamente la
actuacion de una persona durante un periodo determinado, en relacion con su trabajo
habitual y sus caracteristicas personales, competencia, habilidades para efectuar
determinadas tareas. En mi opinién la actitud de los colaboradores con la relacion alos
problemas se basa en una eval uaci 6n permanente por parte de los directivos delaempresa.
(Ver TablaN°® 09).

Respecto a Eficiencia y Eficacia en ambos casos encontramos un 62.5% realizan sus
actividades y/o labores dentro de la empresa Lex — Cont., haciendo un buen uso de los
recursos y en € tiempo oportuno. Para Gar cia Dominguez (2001), laimportanciade la
evaluacion del desempefio radica en que permite a la administracion de la empresa
determinar cuan efectivay eficiente esta siendo la labor de los empleados en €l logro de
los objetivos y, por ende, € cumplimiento de la mision organizacional o si, por €
contrario, se tiene problemas que requieren acciones de megjora. En mi opinion es muy
importante contar con colaboradores eficientes y eficaces en la organizacion ya que asi
se podran lograr los objetivos ingtitucionales. (Ver TablaN°® 10) y (Ver TablaN® 11)

Respecto a las Metas el 62.5% cumplen puntualmente con las actividades programadas
dentro de la empresa. Para Bohlander et al. (2003), dice que los programas de
evaluacion del desempefio estan entre las herramientas mas versailes que una
organizacion puede utilizar para mantener y aumentar la productividad, asi como para
facilitar el avance hacia las metas estratégicas. Desde € punto de vista persona puedo
observar que lamayoria de los colaboradores cumplen con o programado por laempresa
(Ver TablaN° 12).

OBJETIVO 3: Analizar lareacién o asociacion entre la capacitacion y
desempefio laboral de los colaboradores dela Empresa Lex — Cont., Huaraz, 2017.

Respecto a los Objetivos un 75 % dicen cumplir con los objetivos propuestos por la
empresa Lex — Cont. Para Bohlander, Sherman, Snell y Nova (2003), la evaluacion del
desempefio es el proceso que realiza un supervisor a un subordinado (por lo general una
vez por ano) que es disefiado para ayudar a los empleados a entender sus funciones,
objetivos, expectativasy éxito en el desempefio. Segun lainvestigacion realizada se puede
concluir que lamayoria de colaboradores sin cumplen con |os objetivos propuestos. (Ver
TablaN° 13).
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En lo que respecta ala Escala de medicion € 75% consideran estar de acuerdo en que si
mejoraria su productividad s fuesen ascendidos. Segin Robbins (2004), existen
variables que repercuten en la productividad de los empleados. Aunque la lista es larga
y contiene conceptos complicados, existen factores que se definen facilmente, como las
caracteristicas biograficas de género, edad, estado civil y antigliedad en |a organizacién,
las cuales afectan €l desempefio de |os trabajadores. Desde mi punto de vista €l ascenso
repercute mucho en la productividad de los colaboradores ya que es un estimulo para
ellos. (Ver TablaN® 14).

Referente ala Calidad en ambas casos el 87.5% considera que si esimportante e orden
y €l tiempo paralarealizacion de sus actividades dentro de laempresa Lex - Cont. Segn
Ariasy Heredia (2006), mencionan que la evaluacion de desempefio representan una
serie de factores o aspectos que apunten directamente hacialaproductividad y la calidad
en e cumplimiento del trabajo de un empleado. Desde mi punto de vista considero segiin
los resultados que si es importante € orden y e tiempo para la realizacion de las
actividades ambos factores conllevaraalarealizacion de actividades de manera eficiente
y agil. (Ver TablasN° 15y 16).
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9. CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES:

Segun Objetivo N° 01: Analizar la capacitacion en los colaboradores de la

empresa Lex-Cont., Huaraz, 2017.

1. EI 50% conocelos procesos pararealizar susfuncionesenlaEmpresalLex — Cont.;
el 25% menciona con frecuencia (Tabla N°01).

2. ElI62.5% si cuentacon laexperiencialaboral paradesarrollar susfunciones dentro
delaEmpresa; y e 25% mayormente cuenta con la experiencialaboral suficiente
para el desarrollo de sus funciones dentro de la Empresa Lex — Cont. Asi mismo,
El 37.5% s se encuentra preparado para solucionar los problemas segin sus
conocimientos y aptitudes, asimismo, se puede observar que un 25%
frecuentemente se encuentra preparado para solucionar los problemas dentro de
laempresa Lex — Cont. (TablaN° 02 y 03 respectivamente)

3. El 75% delos colaboradores si esta de acuerdo con las recompensas que brindala
Empresa Lex — Cont.(TablaN° 04); asi mismo, el 37.5 % considerabuenay mala
alavez las recompensas segun el desempefio laboral dentro de la empresaLex —
Cont.(TablaN° 05). Asi mismo, & 50% de lostrabajadores no esta de acuerdo con
laremuneracion que percibe y el 37.5% considera como regular la remuneracion
gue percibe, dentro de laempresa Lex — Cont. (Tabla N° 06).

4. El 62.5% de los trabajadores no estéan preparados emocional mente para laborar
dentro delaempresa, y un 37.5% consideraque si esta preparado emocional mente
paralaborar dentro de laempresa Lex — Cont. (Tabla N° 07)

5. Seapreciaque & 50% de los trabgjadores s consideran contar con la experiencia
suficiente para mantenerse en la empresa; un 25% considera tener regular

experiencia para mantenerse en la empresa Lex — Cont. (Tabla N° 08).

Seguin Objetivo N° 02: Analizar € desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Lex-Cont, Huaraz, 2017.

6. Segun la (Tabla N° 09), el 50% de los trabajadores considera como bueno su

comportamiento frente a los problemas dentro de la empresa, un 37.5% se

considera como Indiferente dentro de la Empresa Lex — cont.
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7. El 50% de los trabajadores realiza sus actividades haciendo buen uso de los
recursos y €l 25% indica casi nunca hace buen uso de los recursos asignados
dentro de laempresa Lex — Cont. (Tabla N° 10)

8. El 62.5% de los trabajadores dicen que, s realizan con eficacia sus labores y un
25% dice desconocer s realiza 0 no sus labores con eficacia (TablaN° 11). Asi
mismo, en latabla N° 12 se observa que el 37.5% de |os trabg adores consideran
como Algunas veces cumplen puntualmente con las actividades programadas
dentro delaempresay un 25% indica casi nunca cumple con las actividades.

9. El 62.5 % de los trabgjadores siempre cumplen con |os objetivos propuestos por
la empresay e 12.5% cumplen con frecuencia, los objetivos propuestos por la
empresa Lex — Cont. (TablaN° 13)

Segun Objetivo N° 03: Analizar larelacion o asociacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral delos colaboradoresdela Empresa Lex — Cont., Huar az,
2017.

10. El 37.5% de los trabajadores consideraque si y esta totalmente de acuerdo en que
S mejoraria su productividad y € 25% considera no estar de acuerdo en que su
productividad mejoraria (Tabla N° 14)

11. Seguin la (Tabla N° 15), & 50.00 % de los trabagjadores considera que, s es
importante el orden para la realizacion de sus actividades, mientras que € 37.50
% considera a veces.

12. El 62.5% de los trabgjadores considera que Si es importante €l tiempo para la

realizacion de sus actividades, mientras que un25% opina a veces (Tabla N°16).
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RECOMENDACIONES

v La Empresa Lex — Cont. Debe brindar capacitacion continua a sus
colaboradores a fin de mantener actualizados en el tema, servicio o producto
a vender, de esta manera su desenvolvimiento sera mejor en favor de la
empresa y satisfaccion de sus clientes.

v' La Empresa Lex — Cont. Debe preocuparse por sus colaboradores a fin de
mantenerlos motivados, otorgandosel es recompensas ya sean econdémicas 0 no
econOémicas, brindandoles atencion médica u otros, asimismo, tratar de
pagarles segun € puesto o cargo que desempefia paraevitar desercion de parte
de los mismos.

v' LaEmpresa Lex — Cont. Debe hacer una adecuada seleccion de personal para
el puesto a ocupar, € cua permitira a colaborador realizar sus actividades
haciendo buen uso de los recursos asignados segin e puesto o cargo a
desempefiar; asimismo, €l Gerente de la empresa, debe reconocer € trabgjo
realizado por cada colaborador, evaluar de manera permanente el desempefio
de los mismos y premiar con ascensos a los que lograron cumplir con sus
objetivos e identificarse con la empresa, esto conllevara a que los deméas

colaboradores se esfuercen y esmeren por su desempefio laboral.
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ANEXOS
ENCUESTA ALOSCOLABORADORESDE LA EMPRESA LEX — CONT.

La presente encuesta se realiza con € objetivo de investigar sobre Capacitacion y
Desempefio Laboral, por lo que se le solicita responder con la mayor sinceridad posible,
tomando en cuenta que se mangjara con total discrecion y confidencialidad. Se le

agradece su colaboracion.

I. INSTRUCCIONES: Estimados colaboradores, la presente encuesta es para saber la
relacion que existe entre la Capacitacion y el Desempefio Laboral en los colaboradores
de la Empresa Lex — Cont., por |o tanto le solicitamos lea cuidadosamente cada una de
las preguntas que se le presentan a continuacion y responda marcando con una “X” lo que

considere més oportuno seguin su experiencia en la organizacion.

1. ¢Conoce | os procesos adecuados para realizar sus funciones en la Empresa Lex — Cont.?
a) Nunca
b) Cas nunca
c) A veces
d) Con Frecuencia

2. ¢Cuenta con la experiencia laboral requerida para € desarrollo de sus funciones en la
Empresa Lex — Cont.?

a) S
b) No
c) Suficiente

3. ¢Se encuentra usted preparado para solucionar |os problemas dentro de la Empresa segiin
sus conocimientos y aptitudes?

a S
b) No
c) AlgunasVeces
d) Frecuentemente

e) Nunca
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4. ¢Esta usted de acuerdo con las recompensas e incentivos que brindala Empresa Lex — Cont.
hacia sus colaboradores?

a) S
b) No

c) A veces

5. ¢Como califica Usted € tipo de recompensa en € desempefio laboral ?

a) Bueno
b) Mao
c) Regular

6. ¢Usted esta de acuerdo con laremuneracion que percibe por € desempefio de su trabgjo?

a Si
b) No
c) Regular

7. ¢Se Considera usted emocionalmente preparado para laborar dentro de la Empresa Lex —
Cont.?

a S

b) No
8. ¢Cree usted que cuenta usted con la experiencia suficiente para permanecer en la Empresa
Lex — Cont.?

a S
b) No

c) Poco

d) Regular
9. ¢Como considera usted su comportamiento frente a los problemas que ocurren dentro de la
organizacion?

a) Bueno
b) Mao

c) Indiferente
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10. ¢Redliza usted sus actividades dentro de la empresa haciendo buen uso de los recursos
asignados?

a) Nunca

b) Cas Nunca

c) A veces

d) Con Frecuencia

11. ¢Usted realiza con eficacia sus labores dentro de la Empresa Lex — Cont.?
a) S
b) No
c) Desconoce
12. ¢Usted cumple con las actividades programadas puntual mente dentro de su centro laboral ?

a) Frecuentemente
b) Regularmente

c) Algunas Veces
d) Cas Nunca
e) Nunca

13. ¢Usted cumple con los objetivos propuestos por parte de la Empresa?

a) Casi Nunca

b) Con Frecuencia
c) Algunas Veces
d) Siempre

14. ;Considera usted que la productividad de su trabajo mejorariasi |e otorga un ascenso?
a S
b) No

c) Totamente de acuerdo

15. ¢Considera usted importante € orden, el tiempo en larealizacion de las actividades?
a S
b) No
c) A veces
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16. ¢Considera usted importante el tiempo en larealizacion de las actividades?

a) No
b) Si
c) A veces
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE DISENO DE
ESTUDIO INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

LA ¢Dequémanerala | Analizary Deter_min.a,r de qué La Capacitacion | La Capacitacion y | De enfoque

CAPACITACION | Capacitacion | gl descmc lasord G o | Influye mucho en e | El  Desempefio | cuantitativo,

Y EL influye en @ | colaboradoresdelaEmpresalex | gesampefio laboral de | Laboral descriptivo, detipo no
— Cont., Huaraz, 2017. .

DESEMPENO desempefio OBJETIVOS los colaboradores de experimental, de

LABORAL EN LA |laboral de los| ESPECIFICOS la Empresa Lex - campo y transversal.

EMPRESA LEX — | colaboradores de | Analizar lacapacitacion en los Cont., Huaraz, 2017.

CONT.- HUARAZ,
2017.

la Empresa Lex —
Cont.-
201772

Huaraz,

colaboradores de la empresa
Lex-Cont., Huaraz, 2017

Analizar el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa
Lex-Cont, Huaraz, 2017.

Andizar larelacion o asociacion
entre la capacitaciony
desempefio laboral delos
colaboradores de la Empresa Lex
— Cont., Huaraz, 2017.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores [tems
Conceptual Operacional
Dessler (2004), Nivel en queel Nivel de ¢Conocelos procesos adecuados parareaizar
la capacitacion empleado obtiene | El Entrenamiento | Aprendizaje sus funciones en la Empresa Lex — Cont.?

CAPACITACION

consiste en
proporcionar a
los empleados
Nnuevos o
actuaes, las
habilidades
necesarias para
desempefiar su
trabajo.

mediante un
proceso organizado
y sistematico,
formal o informal,
basado en una
escalavalorativa
gue mide los
conocimientos y
aptitudes que le
permitiran

desarrollar sus

Desenvolvimiento

¢Cuenta con la experiencia laboral requerida
para e desarrollo de sus funciones en la

Empresa Lex — Cont.?

Deteccion de Evaluacion del ¢Se  encuentra  usted preparado  para
Necesidades Colaborador solucionar los problemas dentro de la
Empresa segin sus conocimientos 'y
aptitudes?
¢Esta usted de acuerdo con las recompensas
e incentivos que brinda la Empresa Lex —
Recompensas e Cont. Hacia sus colaboradores?
Especializacién | Incentivos ¢Como califica Usted € tipo de recompensa

en el desempefio laboral?
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actividades
laborales.

Remuneracion

¢Usted esta de acuerdo con la remuneracion
gue percibe por el desempefio de su trabgo?

Induccion

Adaptacionen
trabgo

¢Se Considera usted emociona mente
preparado para laborar dentro de la Empresa

Lex — Cont.?

Permanenciaen €

puesto

¢Cree usted que cuenta usted con la
experiencia suficiente para permanecer en la

Empresa Lex — Cont.?

DESEMPENO
LABORAL

Landy y Conte
(2005), comentan
gue el desempefio
laboral esel
rendimiento con
el que & ocupante
del puesto redliza
las actividades
formalmente

reconocidas como

Se entiende como
unaescala
valorativa que se
hace al colaborador
en basealos
conocimientos y
habilidades que le
permiten
desarrollar sus

actividades.

Comportamiento

Actitudes de los

colaboradores

¢Como considera usted su comportamiento
frente alos problemas que ocurren dentro de

la organizacion?

Eficiencia ¢Redliza usted sus actividades dentro de la
Evaluacion del empresa haciendo buen uso de los recursos
Desempefio asignados?
Eficacia ¢Usted realiza con eficacia sus labores dentro
delaEmpresaLex — Cont.?
Metas ¢Usted cumple con las actividades
Logrode programadas puntualmente dentro de su
Resultados centro laboral ?
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parte de su
trabajo.

Objetivos ¢Usted cumple con los objetivos propuestos
por parte de la Empresa?
Escalade ¢Considera usted que la productividad de su
Produccion trabajo mejorarias e otorga un ascenso?
Productividad ¢Considera usted importante €l orden en la
realizacion de | as actividades?
Cadlidad ¢Considera usted importante e tiempo en la

realizacion de las actividades?
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