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RESUMEN 

 

El objetivo general del presente informe de investigación fue Diseñar un plan de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral en el área de créditos de la Caja Piura 

Agencia Moshoqueque, teniendo en cuentas el estudio de las variables como son Plan de 

capacitaciones y desempeño laboral. 

 

El tipo de investigación fue descriptivo ya que se describió las diferentes teorías 

expuestas por los autores sobre las variables de estudio y como diseño no experimental ya 

que durante la investigación no se manipularan las variables y con corte transeccional ya que 

el instrumento se aplicara en un solo momento establecido , como técnicas se utilizó la 

técnica de la encuesta y como instrumento al cuestionario como medio para la recolección 

de información, donde se ha considerado los aportes e investigaciones de diferentes autores 

en los ámbito internacional, nacional y local que han facilitado la asimilación del tema 

investigado.  

 

La población estuvo conformada por 24 colaboradores administrativos, con un tamaño 

de muestra igual al de la población, siendo un censo por ser finita y pequeña. 

 

Los resultados del trabajo de campo mostraron que gran parte de los colaboradores 

necesitan estar capacitados acorde a sus funciones para cumplir objetivamente con las 

funciones asignadas, de tal manera que aumente su desempeño laboral mediante incentivos 

monetarios y no monetarios la financiera debe recalcar el esfuerzo de cada colaborador y 

con estas propuestas que desarrollaremos en la presente investigación se mejorara el 

desempeño de los colaboradores. 

 

Palabras claves: Capacitación, Desempeño laboral, colaboradores, eficiencia, metas. 
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ABSTRAC 

 

 

The general objective of this research report was to design a training plan to 

improve job performance in the area of credits of the Caja Piura, Agencia 

Moshoqueque 2019, taking into account the study of the variables such as training plan 

and work performance. 

 

The type of research was descriptive since the different theories presented by the 

authors about the study variables and as a non-experimental design were described 

since during the investigation the variables were not manipulated and with 

transectional cut since the instrument was applied in a single established moment, as 

techniques the survey technique was used and as an instrument to the questionnaire as 

a means for the collection of information, where the contributions and research of 

different authors in the international, national and local spheres that have facilitated 

the assimilation of the topic investigated. 

 

The population was formed by 24 administrative collaborators, with a sample size 

equal to that of the population, being a census for being finite and small. 

 

The results of the field work showed that a large part of the employees need to be 

trained according to their functions to objectively fulfill the assigned functions, so that 

their work performance is increased through monetary and non-monetary incentives, 

the financial must emphasize the effort of each collaborator and with these proposals 

that we will develop in the present investigation the performance of the collaborators 

will be improved. 

 

Key words: Training, Work performance, employees, efficiency, goals 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Para llegar a la cima de una institución es indispensable que haya capacitaciones 

constantes para su personal, dado que no es una exigencia sino un acto de prosperidad 

institucional. 

Por lo tanto, este proyecto de investigación tiene por objetivo presentar una propuesta 

de un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral en el área de créditos de caja 

Piura agencia Moshoqueque. 

Para ello, en primer lugar, se describe la realidad problemática del contexto del tema, 

conjuntamente se evidencia su importancia y se exhibe los lineamientos a seguir para 

elaborar los lineamientos del plan de capacitación contribuyendo con la mejora del 

desempeño de los trabajadores de la institución caja Piura agencia Moshoqueque. 

Se presenta la teoría correspondiente al tema de la investigación, asimismo se explica 

la narración de cada fase por su estructura: Descripción del proceso de elaboración del plan 

de capacitación en el desempeño laboral, además de los resultados favorables que obtuvo el 

proyecto presentado en las diferentes organizaciones. 

La hipótesis es: Si se aplica un plan de capacitaciones, entonces mejorará el 

desempeño laboral en el área de créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque. 

Se realiza un estudio descriptivo – propositiva no experimental, en la cual se describe toda 

la información de acuerdo a sus características de la muestra.  

En cuanto a la población de la presente investigación se evidencia a 24 colaboradores 

que asisten a la institución caja Piura de la Agencia Moshoqueque, a quienes se les aplicó 

una encuesta, las mismas que se llevaron a un análisis para obtener respuesta del nivel de 

desempeño y otros datos que se precisa para el desarrollo de la investigación. 

Y por último se presentan las referencias bibliográficas utilizadas en todo este 

documento y los anexos citados en el texto y relacionados. 



 
 
 
 

11 
  

 

I.1. iRealidad Problemática 

A nivel Internacional 

Rodríguez (2019) en su artículo científico llamado desempeño laboral de los 

profesores de la Instrucción Universitaria ITSA” S, la finalidad fue revisar el desempeño 

laboral de cada docente y directivos docentes. Así mismo se evidencia un problema como o 

debilidad generada por la falta de comunicación interna, generando incomodidades entre 

trabajadores.  

América (2019) en su artículo un análisis del desempeño laboral en el año 2018 se 

demuestra una deflación de brechas hacia ambos géneros en correspondencia con las tasas 

de cooperación, sin embargo, en la tasa de desocupación no se registra, es así que el trabajo 

femenino se da en circunstancias. La propagación de la responsabilidad por cuenta propia 

favoreció alrededor de a un 49 % al acrecentamiento de la cifra de ocupados en el mercado 

laboral el año anterior, no obstante que la reproducción de empleo proletario aportó solo un 

37 %. 

País (2018) en su diario “productividad laboral”, para nosotros un desempeño laboral 

viene hacer un rendimiento que se refleja al momento de realizar sus actividades. Al realizar 

una evaluación se muestra si el empleado es eficiente ya que no solo se beneficia la 

organización, sino también los mismos trabajadores por medio de mejores oportunidades.  

Naciones ONU (2019) en su escrito en el año 2018 menciona el análisis del desempeño 

laboral, demuestra que la expansión del trabajo por su cuenta propia aumentó en un 49%, así 

mismo se muestra que la mayor porción del trabajo representa disminución calidad, porque 

se evidencia un anónimo deterioro de la calidad media de las labores en esta región  

UNAM (2017) se vive una eminencia de planificación, ya que no cuenta con el control 

interno de los superiores. Ante esto muchos de los usuarios se sienten incomodos. Así lo 

indicó el autor.  

A nivel Nacional 

Gestión (2019) es su artículo “desempeño laboral” la generalidad de empresas utilizan 

técnicas de evaluación de personal cada 6 o 12 meses para calcular la producción del 

trabajador sobre la base tomar decisiones que contribuyan a seguir mejorando o de continuar 
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manteniéndose el mismo ritmo de trabajo, es por ello que esto es muy importante para las 

empresas. 

Comercio (2018) así lo dice el autor que en la encuesta elaborada por aptitus, en la 

cual hace referencia que un 86% peruanos que renuncian a sus labores es siempre por el mal 

clima laboral. Así mismo para aceptar un puesto laboral, hoy en día los peruanos apuestan 

sobre todo por una buena remuneración (27%), seguido por el buen clima laboral 

centrándose en un 23%. No obstante, un porcentaje de 81% del personal manifiesta que para 

ellos es muy importante el clima en su desempeño, por el contrario, un 19% opinaron que 

no les afectan en nada.  

Merak (2017) en su estudio sobre una capacitación en habilidades blandas o Soft Skills 

permite a los profesionales a mejorar su desempeño. Así mismo la acción de capacitar al 

personar siempre será una acción garantizada para apostatar por el desempeño. La empresa 

de Merak trabaja con sus clientes como aliados para enriquecer a sus equipos de trabajo, de 

esta manera mejoran el clima laboral y logran elevar la productividad.  

Comercio (2017) Nos menciona que coexiste mucha discusión con las evaluaciones 

de desempeño, como lo indican las investigaciones. Es así que la mitad de las personas 

encuestadas afirmaron que su empresa utiliza una evaluación de desempeño injusta. Es más, 

se dice que uno de cada cuatro trabajadores, abomina más que cualquier cosa las 

evaluaciones. No obstante, un 28% de gerentes de RRHH, opinas que sus superiores se 

dedican a llenar formularios sobre evaluación de desempeño solo por cumplir.  

Díaz (2017) manifiesta que las capacidades laborales son primordiales para optimizar 

los resultados que emanan las empresas, es así como en la empresa se decidió implementar 

un programa para fortificar las competencias laborales.  

A Nivel Local 

CAJA PIURA SAC con sede principal en la cuidad de Piura jr. Ayacucho N°436. En 

el año 2004 promovió una nueva agencia Moshoqueque situado en la travesía bolívar N° 

300-305 en el distrito de JLO, de Chiclayo, región Lambayeque; la mencionada caja está 

dentro de las 4 superiores al grado nacional, liderando la caja Arequipa, Huancayo, Cusco, 

Caja Piura respectivamente; la utilidad de Caja Piura ha sido variable, logrando en 2016 una 

utilidad de 52,242.000 millones, para 2017 incrementó su utilidad en 62,075.000 habiendo 
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una de las cajas que registró un arduo crecimiento continuo de la Caja Huancayo; en la cual 

en 2018 descendió a 53,757.000 de utilidad, esto se debe a que la competencia cada vez está 

más agresiva y aplicando un sin número de estrategias para seguir ganando mercado, esto 

afecta en el crecimiento y posicionamiento de la Caja Piura en la mente del consumidor. 

Hoy en día se ha podido observar en la Caja Piura, agencia Moshoqueque que para 

obtener el triunfo o frustración de la empresa se necesita tener personal capacitado que brinde 

un servicio de calidad, una atención personalizada a cada cliente y que permita evaluar el 

desempeño laboral de cada colaborador en sus lugares de trabajo, ya que de esta manera se 

puede llegar a lograr los objetivos esperados y planteados por sus mismos superiores. Es así 

como una excelente capacitación a todo el personal sobre su desempeño ayudara a elevar el 

porcentaje de su rendimiento.  

Una capacitación implica entrenar a los trabajadores de acuerdo a su fin es decir a su 

área de trabajo para adiestrarlo ante cualquier competencia empresarial, así llegaremos a 

formar personas autosuficientes.  

En la actualidad es muy difícil que se logre formar trabajadores de acorde a como lo 

requiere cada dirección, ya que siempre hay un vacío en las capacidades cognitivas, todo 

esto debido a que el personal nuevo no se encuentra capacitado de acuerdo a la formalización 

de la empresa y también porque no hay empatía entre cada trabajador, es decir la carencia 

de valores es lo que deficiencia en las empresas. Además, no falta la deficiencia de 

comunicación entre cada área, siendo resultados como la falta de equidad de las funciones 

que se les encargan, la falta de motivación del personal como en su remuneración, carencia 

de capacitaciones, todo esto también radica en el bajo desempeño laboral.  Es por eso que el 

propósito de la presente investigación es diseñar un plan de capacitación para realizar 

mejoras de desempeño en el área de crédito de Caja Piura, agencia Moshoqueque. 

I.2. Trabajos previos 

Internacionales  

Rojas (2018) el autor menciona que en su estudio capacitación y desempeño laboral, 

tuvo como objetivo realizar un taller de capacitación y cometido laboral la indagación es de 

diseño cuantitativo de tipo descriptivo, realizando una encuesta de 57 trabajadores del cual 

finaliza que en concuerdo con los efectos logrados en el estudio se decretó que si coexiste 



 
 
 
 

14 
  

correspondencia entre el adiestramiento y el cometido laboral de los trabajadores de la 

compañía tenería, así  es indiscutiblemente obligatorio para el triunfo de la institución  y la 

ejecución de sus empleados. 

Vilema (2018) en su estudio denominado correspondencia de los elementos del clima 

laboral con el cometido de los empleados, se planteó como objetivo identificar la 

reciprocidad de los elementos del clima laboral con el trabajo para ello realizo una 

investigación descriptivo correlacional, con un encuesta de 36 trabajadores, concluyendo 

seguramente en el artículo que coloca en ostensible la dimensión subjetiva de las variables 

dado las condiciones de desempeño laboral, así mismo como la complacencia dentro de un 

circulo, los beneficios y actitudes colectivas. Del mismo modo concluía que existe una gran 

correspondencia con la conducta y los emociones, que son afectados de manera 

significativas.  

Alvarado y Suarez (2018) en su investigación denominado desempeño profesional del 

talento humano en una empresa de transportes ENANGEAL S.A en la ciudad de Guayaquil. 

Su finalidad fue optimizar el desempeño laboral. Sin embargo, a pesar que la compañía 

siempre se esfuerce en reclutar al mejor personal competitivos, estos se terminan 

desanimando haciendo que disminuya su desempeño laboral. En esta empresa se evidencio 

problemas en el rendimiento de cada trabajador porque lo que los directivos se vieron 

obligados a ejecutar un plan diseñado de acuerdo a las necesidades.  

Mora (2018) el autor dispuso su teoría denominada igestión del talento humano para 

la innovación empresarial de las Pymes en el país Ecuador. Se desarrolló una metodología 

descriptiva, llegándose a recolectar varias teorías para encontrar mediante un sistema el 

resultado factible. Concluyo que no ejercen una productividad adecuada, es decir que no 

aportan en las capacitaciones  

Navarreta (2018) en una tesis que realizó sobre la capacitación del personal y 

desempeño laboral, la finalidad fue determinar el acaecimiento del adiestramiento dentro del 

desempeño laboral, de los empleados de Megamaxi Mall, de los andes de Corporación 

Favorita C.A. su investigación fue descriptiva correlacional, se encuestó a 45 empleados. 

Finalmente afirma que la mayoría de los trabajadores necesitan capacitación básica urgente 

en temas como eficiencia, experiencia al cliente e innovación y temas más profundos como 
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desarrollo de cada cargo que contienen.  

Nacionales 

Campos (2018) En su tesis concerniente a elementos motivacionales en el cometido 

laboral del trabajador de enfermería de la asistencia de emergencia del Hospital Vitarte. En 

la universidad Cesar Vallejo, la finalidad fue establecer la influencia de aquellos elementos 

motivacionales, en Lima 2017. El autor finaliza que existe una relación entre ambos factores, 

con un nivel significativo de 0.05, y de acuerdo a la variedad del cometido estriba del 34. 7 

% de los aspectos motivacionales en el trabajador de enfermería. Así mismo se presenta que 

el nivel de desempeño es regular con un índice de 97.1%.  

Rengifo (2018) En la universidad Cesar Vallejo desarrolló su estudio titulado proceso 

de capacitación y desempeño laboral del trabajador del servicio de evaluación y fiscalización 

ambiental en la capital de Lima 2017. Su finalidad fue decretar la relación de acuerdo de las 

variables. Así mismo el autor finaliza que si existe relación es el estudio de sus variables. 

Vásquez (2017) en la universidad Cesar Vallejo, manifiesta que se elaboró en su 

investigación una propuesta de un programa de gestión del talento humano para optimizar 

el cometido laboral en los trabajadores de la UGEL en la ciudad de Ferreñafe. Tuvo el 

designio de comprobar la importancia de un programa de gestión del talento humano para 

que mejore el desempeño laboral. Así mismo la Ley N° 27444, Ley del código de ética de 

la función Pública N° 27658, manifiestan que las entidades públicas deben tener a su 

disposición a profesionales que se desempeñen bien y atiendan bien a cada ciudadano.  

Soto (2017) Según su tesis que desarrollo en la universidad de Cesar Vallejos, 

liderazgo gerencial y su influencia en el desempeño laboral de los empleados del centro de 

salud de Tacabamba en el año 2015. Su propósito fue uniformar el tipo de liderazgo gerencial 

de aquel nosocomio. El autor llega a la disolución que existe correlación negativa a cuantas 

variables con por porcentaje de -0.90, así mismo, el liderazgo gerencial no interviene en el 

cometido laboral de los trabajadores.  

Umiña (2017) en su estudio denominado plan de capacitación y desempeño laboral en 

la sociedad serpetbol Perú s.a.c. en el año 2016 San Borja. El designio fue realizar un 

procedimiento de capacitación para mejorar el rendimiento del trabajador, utilizo una 

investigación no experimental, descriptiva correlacional. Se encuestó a 36 trabajadores. Del 



 
 
 
 

16 
  

mismo modo concluyó que un 36.1% demuestra un nivel desfavorable en base a la 

capacitación del trabajador. Sim embargo un 50% de los colaboradores de la empresa 

demuestra un nivel regular de acuerdo con el desempeño laboral.  

Antecedente Locales 

Segura (2019) en si informe denominado plan de capacitación en habilidades humanas 

para optimizar el desempeño laboral de los asalariados administrativos de la GREL. 

Chiclayo 2018, el designio fue implementar un plan de adiestramiento para optimizar el 

desempeño laboral. Utilizó una investigación descriptiva, llegando a encuestar a 15 

empleados. Finalmente, el autor concluye que los planes de adiestramiento son de mucha 

importancia dentro de una organización y que es de responsabilidad de recursos humanos 

aplicarlo adecuadamente. Así mismo es un mecanismo de motivación y estimulo dentro de 

la organización para los trabajadores y así sus esfuerzos laborales superan los límites 

esperados.  

García (2019) en su tesis que desarrollo en hospital de Belén de Trujillo en el 2017, 

denominado, capacitación y su correspondencia con el desempeño laboral del asalariado 

administrativo en la calidad de la asistencia al usuario 2017. Su finalidad fue determinar el 

nivel de correlación entre el adiestramiento y el desempeño laboral. Utilizó una indagación 

cuantitativa descriptiva y a la vez correlacional, llegándose a encuestar a 35 personas, del 

mismo modo culmina que un 47.37%, no acaece de diligencias de ejecución de 

adiestramiento para el personal del nosocomio, respecto al desempeño laboral se finaliza que 

un 45.34%, con mayor data obtenida es la eficacia y se deduce un negativo de 55% 

pronunciándose que nunca existe eficacia en las diligencias que efectúa el personal 

administrativo del Hospital Belén. 

Valdivia (2018) en su estudio capacitación en la igestión del talento humano, la 

finalidad fue efectuar el plan de capacitación para potenciar el talento humano, para el cual 

se desarrolló la investigación de tipo descriptivo, haciendo una encuesta de 26 trabajadores 

concluyendo  que la detección de necesidades de adiestramiento es de gran importancia en 

las empresas debido que descubre las unidades donde se necesite mejorar, así mismo permite 

que el trabajador se sienta motivado, ya que con los conocimientos adquiridos debido al 

adiestramiento el personal se encuentra actualizado con las últimas tendencias del mercado. 
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Peltroche (2018) en tu tesis que realizó en Chiclayo en 2018 constructora e 

inmobiliaria M & G Perú s.a.c. sobre una proposición de un plan de adiestramiento para 

perfeccionar el desempeño laboral. Su finalidad fue mejorar los niveles de desempeño. 

Utilizo una investigación descriptiva correlacional, se realizó una encuesta a 23 empleados. 

Finalmente, el autor finaliza que la propuesta de su plan es necesario para así poder mejorar 

los niveles de desempeño de los empleados.  

Seminario (2018) en su tesis dentro de tres colegios de Chiclayo desarrollo una 

investigación denominada clima organizacional y desempeño laboral de los centros 

educativo primario públicos de Chiclayo. La finalidad fue identificar un clima 

organizacional y su desempeño en las labores de los asalariados. Utilizó una investigación 

cuantitativa descriptiva. Llego a realizar una encuesta a 34 personas. así mismo llego a la 

conclusión que en los 3 colegios como C1 (I.E. 11019), C2 (I.E. 11015) y C3 (I.E. 10828) 

las relaciones del estado organizacional con el desempeño del trabajo tienen la 

correspondencia reveladora, llegando a coincidir que a un excelente clima organizacional se 

propaga un insuperable desempeño laboral. 

I.3. Teorías relacionadas al tema 

I.1.1.  Plan de Capacitación 

I.1.1.1. Definición 

Delfín, O. (2012) el autor reconocido asevera que el procedimiento de un manual 

de adiestramiento es una operación proyectada a fin de generar o preparar e constituir un 

excelente proceso productivo dentro de recursos humanos, a través de la liquidación de 

conocimientos y habilidades mingitorios para el mejoramiento del cometido en las labores.  

Según Amaya (2003) se relata a un plan de adiestramiento que, para él, surge de las 

expectativas y necesidades de un establecimiento dentro de un lapso correspondiente. Asi 

mismo está relacionado o sujeto a recursos humanos, al material, al recurso físico etc. que 

disponga la organización.  

I.1.1.2. Descripción del Proceso de elaboración plan de capacitación 

    Delfín, O. (2012). Un plan de adiestramiento comprende de ambos modos 

como el interno o capacitación inmanente que se ejecuta dentro del mismo grupo de trabajo, 

y el modo externo o capacitación inducida es cuando un funcionario externo a la 
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organización otorga las instrucciones que se solicitan. Cualesquiera de estos métodos se 

utilizan en el momento que se requieran, siendo muy efectivos.  

El plan de adiestramiento está compuesto por 5 pasos, a que aludimos: 

a) Descubrimiento y estudios de las insuficiencias de conocimiento y desempeño. 

Reconoce fortalezas y debilidades en el contorno laboral.  

b) Esbozo del plan de adiestramiento: Se confecciona el circunspecto del plan, con 

folletos, tratados o actividades. 

c) Ratificación del plan de adiestramiento: Se suprimen los desperfectos del plan 

creando una presentación ejemplar. 

d) Realización del plan de adiestramiento: Se impone el plan de adiestramiento a los 

empleados. 

e) Estimación del plan de adiestramiento: Se establecen las resultas del plan, las buenas 

y los contras del mismo. 

I.1.1.3.   Objetivos de la Capacitación 

 

 Según Chiavenato (2009) imprime los siguientes: 

 

● Adestrar a los asalariados para la construcción adyacente de incomparables 

tareas.  

● Brindar congruencias para el progreso del personal continuo, como los 

ascensos, para los trabajadores en ocupaciones más fuertes y complicadas. 

● Permutar la actitud de los individuos, para obtener un sobresaliente clima 

laboral y motivación.  

I.1.1.4.  iEtapas del proceso de capacitación 

Para Gonzáles (2007) el plan de adiestramiento se confecciona conteniendo los 

argumentos en los que los trabajadores requieren conocimiento para perfeccionar su 

desempeño, siendo las etapas del proceso de adiestramiento las subsiguientes: 

Análisis de las insuficiencias 

● Describir las habilidades, instrucciones y actitudes determinadas para mejorar el 

beneficio de producción.  

● Evaluar a los sujetos a capacitarse hacia aseverar que el programa se acople a sus 
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paralelismos determinados de educación, experiencia y capacidad. 

● Instituir los objetivos de un bosquejo formal de adiestramiento.  

Diseño de la instrucción 

● Congregar objetivos, descripción, métodos, recursos y sucesión del contenido. 

● Organizarlos en un bosquejo.  

● Cerciorarse que todos los instrumentos como guías de trabajo de los integrantes se 

relacionen y perfeccionen entre sí, con espontaneidad.  

● Transformar un bosquejo formal de adiestramiento.  

Validación 

● Mostrar y validar anticipadamente la capacitación. 

● Asentar las exploraciones finales en corolarios piloto para avalar la eficacia del 

bosquejo. 

Ejecución 

● Cuando sea aplicable, promover el éxito con un taller para adiestrar al instructor que se 

centralice en el discernimiento y las destrezas para la exposición. 

Estimación y seguimiento 

● Redacción, escribir los apéndices ante el adiestramiento.  

● Aprendizaje, emplear los recursos tanto para todo, con el fin de calcular lo que se 

experimentó en el proceso.  

● Procedimiento, una vez concluida la capacitación registrar las reacciones que tienen los 

supervisores ante el desempeño de los participantes.  

● Resultados, establecer el grado de optimización en el desempeño laboral.  

I.1.1.5.  Métodos de Capacitación 

 Según Alles, Martha (2012) manifiesta que los métodos de adiestramiento son por 

ejemplo Cursos formales de adiestramiento empresariales como los de grado o postgrado, 

así también las lecturas guiadas que son sugeridas por los tutores, la capacitación on line en 

la cual se guía a través de un ordenador, seminarios externos, métodos de estudios de casos, 

en la cual se resuelven fuera del entorno laboral con análisis grupales, los juegos gerenciales 

en la cual asumen roles, las prácticas en el manejo de documentos en la cual se establece 

prioridades para manipularlos en forma de instrumentos de negocios, el role playing que se 
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aplica a través de la simulación, la rotación de puestos o capacitación cruzada y por último 

la capacitación de aprendices.  

I.1.1.6. Importancia de la capacitación 

 En toda empresa es de suma importancia adiestrar al trabajador para que realice sus 

actividades de forma eficiente a fin de proyectar, frecuentar, y efectuar sus acciones 

paralelamente con los demás personales para asentar las costumbres.  

Según el reconocido Díaz (2011) dijo que el adiestramiento es la averiguación de 

diligencias planeadas de las insuficiencias reales de una institución, con el propósito de 

referir con un equipo de trabajo competente con formación teórica y experiencia que 

provocarán la ocupación y la productividad del equipo en merced de las mismas.  

I.1.1.7.  Dimensiones 

 Chiavenato, Idalberto (2009) manifiesta en su libro de administración de recursos 

Humanos, las siguientes dimensiones: 

a) Descubrimiento de las necesidades: es aquel el descubriendo de alguna 

insuficiencia, así se analiza toda posibilidad de fortalezas que tiene el puesto, así como 

menciona Chiavenato (2009) que las insuficiencias surgen debidos a los elementos 

productivos, comunicativos, económicos, seguridad o maquinas que produzcan un 

desequilibrio perjudicial en los procesos.  

b) Programa de Capacitación. Se realiza un bosquejo analizando las 

insuficiencias y creando objetivos que puedan crear soluciones a las insuficiencias 

diagnosticadas.  

c) Aplicación del programa: se emplea el adiestramiento al grupo de trabajadores 

elegidos. 

d) Evaluación: proceso de evaluación de  éxitos y fracasos del programa.  

I.1.2. Desempeño laboral 

I.1.2.1.   Definición 

El autor reconocido Chiavenato (2009) demuestra que el desempeño laboral como la 

eficiencia del personal que trabaja dentro de las instituciones, es necesario que el sujeto 

demuestre una satisfacción laboral. Así el cometido laboral de los individuos depende de su 

comportamiento y los resultados obtenidos, llegando a ser ligado a las características de cada 
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persona, como las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, etc. Así mismo 

se dice que para medir el desempeño de cada trabajador se valora los factores determinados.  

• Factores actitudinales: disciplina, presentación personal, actitud cooperativa, 

destreza de seguridad, iniciativa, responsabilidad, creatividad y capacidad de obtención.  

• Factores operativos: calidad, cantidad, liderazgo, conocimiento, etc.  

I.1.2.2.  Importancia de evaluar el desempeño 

 

Stoner (1994), evidencia que el valor de estimar el desempeño radica en confiar en 

nuevas políticas y cooperar en el óptimamente del desempeño, de esta amanera ayudará a 

tomar mejores cursos de acción de ascensos o de ubicación, admite comprobar si cabe la 

posibilidad de volver a adiestrar, revelar errores en el diseño del puesto y ayuda a prestar 

atención si existen dificultades personales que afecten al trabajador en el desempeño de su 

obligación. 

I.1.2.3. iBeneficios de conseguir la satisfacción del Cliente mediante un buen 

desempeño laboral 

Según Kotler (2003), trae beneficios para la empresa y sus empleados que, esto se 

puede ver resumido en el trabajo de un buen desempeño que sus clientes internos pueden 

brindar. 

● Primer Beneficio: queda el cliente campante, siempre, la empresa se gana su lealtad 

cuando el cliente vuelve a requerir el producto.  

● Segundo Beneficio: la empresa obtiene una difusión gratuita hacia sus alrededores 

haciendo que el usuario transmita a otros sus experiencias positivas con un producto o 

servicio 

● Tercer Beneficio: el usuario deja de lado a la competencia, así la empresa consigue un 

lugar más elevado a la competencia.  

I.1.2.4.  Dimensiones del Desempeño laboral 

Para Chiavenato (2009) afirma: toda percepción que obtiene el cliente sobre las 

acciones de la empresa es esfuerzo de la persona que lo atiende con todo sus habilidades y 

capacidades que posee, así las empresas exitosas se enfocan en tener una relación perfecta 

entre costo – beneficio.  

Competencias laborales:  
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La persona desempeña las actividades de su función laboral como los conocimientos, 

destrezas y actitudes, de acuerdo a los estándares de calidad que la empresa demanda.  

Motivación:  

Son las fuerzas que el individuo origina para poder empezar un comportamiento 

coyantino con el trabajo. Así en el rendimiento y comportamiento es una fuente principal 

obtener una excelente motivación, existe diferentes maneras para ejercerla eficientemente 

como los incentivos.  

Condiciones de trabajo:  

Viene hacer el agregado de variables que minimizan la producción de una tarea 

específica, en el contexto en que ésta se ejecuta. Destella las condiciones de trabajo en la cual 

la determina los aspectos físicos, tecnológicos, sociales, así el asalariado le corresponde 

desempeñar su labor en una institución y su quehacer específica en su puesto.  

I.4. Formulación del Problema 

¿De qué manera el plan de capacitación mejorara el desempeño laboral en el área de 

créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque 2019? 

I.5.  Justificación e importancia del estudio 

  Según Ñaupas, H (2012); de acuerdo a los aspectos teórico, metodológico, social y 

practico se manifiesta lo siguiente.  

De acuerdo a lo teórico, la presente se basó primordialmente en bases teóricas de plan 

de capacitación sobre todo del autor Delfín, O. (2012). Quien indica que los procesos 

operativos prevalecen preponderantemente, siendo que el plan que se desarrolle se enfoque 

en las necesidades del desempeño laboral, de esta manera se respalda la investigación en 

función a los autores mencionados.  

Siendo metodológico, la presente investigación muestra su tipo descriptivo y 

propositivo a la vez, sin practicar experimento alguno, en mención transversal. así mismo se 

encuesto a 24 trabajadores de la Caja Piura, agencia Moshoqueque; conjuntamente este 

estudio recurre de fuente de inquisición de otras instituciones relacionadas en tema de 

otorgamiento de recursos informáticos al cliente chiclayano.  

Y en el ámbito social se favoreció la organización, los colaboradores y los clientes; ya 

que se visualiza el desempeño laboral sobre todo en atención a los clientes que se le otorga. 
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I.6. yHipótesis 

Si se aplica un plan de capacitaciones, entoncesa mejorará el idesempeño laboral en el 

área de créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque. 

I.7. lObjetivos 

1.7.1. Objetivos General 

  Proponer un plan de capacitación para imejorar el desempeño ilaboral en el área de 

créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque. 

1.7.2. Objetivos Específicos 

Diagnosticar un plan de capacitación en el área de créditos de Caja Piura Agencia 

Moshoqueque. 

Analizar el idesempeño ilaboral en el área de créditos de Caja Piura Agencia 

Moshoqueque. 

Diseñar un plan de capacitación para mejorar el desempeño laboral en el área de 

créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1.  Tipo de Investigación 

Para esta investigación se emplea los factores que describe Sampieri, H. (1998), 

en la cual categoriza como aplicada, descriptiva y a la vez propositiva. A la vez manifiesta 

que se puntualiza situaciones de fenómenos que se desarrollan con el fin especificar 

propiedades significativas de las muestras a estudiar.  

Para el autor Ñaupas, H. (2012) menciona en sus conclusiones que para ser una 

investigación propositiva se distingue por la planificación de diferentes opciones para 

solucionar problemas, siento un contexto creativo y novedoso.  

2.1.2. Diseño de investigación 

Para el reconocido Sampieri (2008) establece que un estudio con diseño no 

experimental es aquella que asemejará un agregado de agentes que personifican el objeto del 

estudio, se basa en la observación de la información y en la que se perpetran sin la maniobra 

deliberada de variables. Del mismo modo se usará el método no experimental y transversal.  

M → O 

Dónde:  

M: Modelo de sujetos participantes en la investigación  

O: Observación de la muestra observada 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población  

Para Sampieri (2008) el autor describe a este término como el conjunto de la totalidad 

de casos de relacionan a una consecuencia de especificaciones. Es decir, es la totalidad del 

fenómeno a analizar.  

La población de la presente investigación es de 24 colaboradores de la Caja Piura de 

la Agencia Moshoqueque. 

2.2.2. Muestra 

 Para Balestrini (2001) exterioriza que la muestra viene hacer un subgrupo que 

pertenecen al grande grupo en la cual se le nombra población.  
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Para el grado o tamaño de la muestra, se ha considerado la misma cantidad de la 

población, debido a ser una población finita y pequeña. 

2.3.  Variables, Operacionalización 

2.3.1.  Variables 

 Variables Independientes: Según Delfín, O. (2012) enuncia que un plan de 

capacitación se evidencia como una acción planificada, siendo su fin preparar e integrar al 

recurso humano en las operaciones productivas, en la cual se recibe conocimientos y 

desarrollos de nuevas alternativas.  

Variable dependiente: según el autor, Chiavenato (2009) concreta el desempeño 

laboral como la eficacia del trabajador que labora internamente en organización, no obstante, 

es necesario para la empresa.  
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2.4. Operacionalización 

Tabla 1: Variable Independiente: Plan de capacitación  

Variable  Definición 

conceptual 

Dimensión  Indicador Ítems  Técnica/ 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

iPlan de 

capacitación 

Delfín, O. (2012) 

enuncia que es una 

acción proyectada 

a fin de generales e 

integrar al recurso 

humano en el 

proceso 

productivo, 

mediante la 

transmisión de 

sapiencias, 

desarrollo de 

destrezas y 

actitudes 

necesarias.  

 

 

 

iDetección de 

necesidades 

 

 

 

Puesto de 

trabajo 

¿Considera usted que en la Caja Piura ,agencia de Moshoqueque 

realizan un análisis adecuado para la asignación de puestos 

¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque 

realizan un adecuado iproceso de selección de personal? 

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, se 

realiza un iproceso de reclutamiento acorde a las necesidades de la 

organización? 

 

 

 

 

 

 

Encuesta / 

Cuestionario  

 

 

Programa de 

capacitación 

 

 

 

Objetivos 

concretado

s  

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

capacitan al personal de manera constante? 

¿Piensa usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, las 

capacitaciones son gratis para los colaboradores? 

¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque 

tienen un plan de capacitación anual de acuerdo a sus necesidades? 

Aplicación del 

programa  

Socializaci

ón al 

personal  

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, realizan 

la socialización al personal de acuerdo al nuevo software? 

 

 

Evaluación  

 

Éxito 

 

¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, los 

colaboradores salen exitosos de las evaluaciones? 

 

Fracaso 

¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, los 

colaboradores tienen dificultad en las evaluaciones? 

 iFuente: Elaboración propia 
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Tabla 2: Variable dependiente: Desempeño laboral  

Variable  Definición conceptual Dimensión  Indicador Ítems  Técnica/ 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral  

iChiavenato (2009) 

precisa al desempeño 

laboral como la eficacia 

del trabajador que afana 

dentro de las 

organizaciones , siendo 

necesaria para la 

organización , 

funcionando el individuo 

con una gran satisfacción 

laboral  

 

Competencias 

laborales 

 

Desempeñar sus 

actividades los 

trabajadores  

¿Considera que, en la Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los colaboradores se desempeñan de acuerdo a sus 

funciones? 

¿Cree usted que en la Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los colaboradores compiten entre ellos? 

 

 

 

 

 

 

Encuesta / 

Cuestionario 

 

 

 

Motivación 

Incentivos 

monetarios  

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los colaboradores se encuentran satisfechos con sus 

incentivos monetarios? 

Incentivos no 

monetarios  

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los colaboradores están contentos con los incentivos no 

monetarios? 

Rendimiento del 

trabajador 

¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los colaboradores están contentos con sus remuneraciones? 

 

 

Condiciones de 

trabajo 

Ambiente de trabajo ¿Cree usted que en la Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

hay un buen clima laboral? 

 

Equipos y materiales  

¿Considera usted que en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los equipos son modernos acordes a la 

actualidad? 

¿Cree usted que  en la Caja Piura, agencia de Moshoqueque, 

los materiales de oficina son adecuados para el desarrollo 

de las diferentes actividades asignadas? 

Infraestructura 

 

¿Piensa usted que  en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, la infraestructura está acorde a una 

institución financiera? 

Fuente: Elaboración propia 
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2.5. iTécnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.5.1. Técnicas 

   Para los autores Hernández, et al (2014) precisa la encuesta como la 

compilación de dictámenes por medio de cuestionarios o entrevistas en un universo o 

muestra detallo, con la intención de esclarecer un asunto de interés para el encuestador”. 

(p.17). 

La encuesta se aplicaría a los usuarios aplicando las interrogantes correspondientes a 

las variables de estudio neuromarketing y posicionamiento.  

2.5.2. Instrumento 

Para Hernández, et al (2014) manifiesta que el interrogatorio es la congregación 

de incógnitas relación a la variable de indagación, que se apetece calcular (p. 217).  

El interrogatorio es el instrumento más deslucido para la recaudación de datos, por lo 

que será usado en la investigación para conseguir información de los 24 colaboradores de la 

Caja Piura agencia Moshoqueque. 

2.5.3.  Validez  

 Para Hernández (2014) declara que, para validar un instrumento, se debe de 

mostrar la cordura de tres expertos quienes examinaran:  

a) Su coherencia, que las preguntas almacenen una interrelación con los objetivos 

del estudio. 

b) Su firmeza, las preguntas consientan calcular los indicadores de las variables 

inquiridas.  

c) La suficiencia, o la suma de preguntas que sea la conveniente para abarcar la 

totalidad de objetivos del estudio. 

2.5.4.  Confiabilidad  

 Para Hernández (2014) nos menciona que para decretar la confiabilidad se debe 

utilizar el método Alfa de Cronbach en la cual de ejecutará mediante un programa SPSS 

versión 25. así mismo el instrumento causa resultados coherentes y consistentes 

Se aplicará a los colaboradores de la Caja Piura agencia Moshoqueque, se comparara 

a travez el coeficiente de Alpha de Cronbach para la muestra de 360 clientes. así mismo se 

pronostica que el coeficiente obtenido sea mayor a 0.7. 
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2.6.   Procedimientos de análisis de datos 

 Incriminar la información, analizar e interpretar los resultados a través de gráficos, 

tablas y porcentajes, de la misma forma se aplicará mediante el software SPSS, versión 25, 

que es un programa estadístico informático, además de esta se usó el coeficiente de rho de 

Spearman y tau de Kendall para medir la correlación de las variables. 

2.7.   Aspectos éticos 

   Noreña (2012) mantiene que los examinadores tienen la responsabilidad de conocer 

los principios moralistas al recolectar los datos para la investigación como el consentimiento 

informado al otorgar la información por parte de los colaboradores, la confidencialidad, es 

decir el amparo a la integridad y la observación participante al actuar con reserva en todos 

los procesos de acumulación.  

2.8.   Criterios de Rigor científico 

 Se ejecutó la observación de las inconstantes en su propio escenario y; donde se 

provendrá a puntualizar la discusión con la ayuda del proceso de recolección de datos. 

iTransferibilidad y aplicabilidad: la conclusión de los resultados genero una 

información muy valiosa, se detalla el procedimiento desde la reclutación de la información, 

los participantes de la información, se codificó los datos mediante muestreo teórico y 

finalmente se acopio la información mediante un modelo de cuestionario.  

Consistencia para la replicabilidad: a partir de la investigación cuantitativa y 

estadística se obtuvo resultados, haciendo que el reportaje de la discusión se fortalezca, así 

también el cuestionario que se utilizó fue certificado y aprobado por expertos externos para 

garantizar la relevancia de la investigación.  

Confirmabilidad y neutralidad: toda descripción que existe en la investigación tiene 

veracidad, ya que son contrastados con la literatura existente tanto internacionales, 

nacionales como también locales, que contengan similitudes de variables a estudiar.  
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Análisis adecuado para la asignación de puestos 

III. RESULTADOS 

 

3.1.  Tablas y Figuras  

Tabla 3: Análisis adecuado para la asignación de puestos 

 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido Totalmente en 

Desacuerdo 

2 8,0 

En Desacuerdo 22 88,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1: de los encuestados el 8% manifestaron sentirse totalmente 

en Desacuerdo mientras que el 88% en desacuerdo, así mismo se 

manifiesta que no realizan un adecuado análisis para la asignación de 

puesto y esto repercute en la rentabilidad de la agencia. 

Fuente: Elaboración propia   
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Tabla 4: Adecuado iproceso de selección de personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en 

Desacuerdo 

13 52,0 

En Desacuerdo 11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 
Adecuado iproceso de selección de personal 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5: Proceso de reclutamiento acorde la las necesidades de la organización.  

Figura 2: siendo el 52% manifestaron sentirse totalmente en 

Desacuerdo y el 44% está en desacuerdo, frente a esta interrogante en 

la que se manifiesta que no realizan un apropiado sumario de 

selección de personal. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

iVálido Totalmente en 

Desacuerdo 

14 56,0 

En Desacuerdo 10 40,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 
Proceso de reclutamiento acorde a las necesidades 

 

 

 

 

 

 

Constante 

 

 

Tabla 6: Capacitación al personal de manera constante 

Figura 3: siendo, el 56% de los encuestados manifestaron estar 

totalmente en desacuerdo mientras que el 40% está en desacuerdo, 

frente a esta interrogante en la que se manifiesta que no realizan un 

sumario de reclutamiento conforme a las necesidades de la 

organización. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido Indiferente 4 16,0 

iDe Acuerdo 12 48,0 

Totalmente de Acuerdo 8 32,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

Capacitación al personal de manera constante 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 7: Capacitaciones gratis para los colaboradores 

Figura 4: Del total de encuestados, el 16% se siente indiferente del 

otro lado un 48% está de acuerdo, correspondiente a esta incógnita en 

la que se manifiesta que si se brindan capacitación al personal de 

manera constante. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

iVálido En Desacuerdo 10 40,0 

De Acuerdo 9 36,0 

Totalmente de Acuerdo 5 20,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 
Capacitaciones gratis para los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Tabla 8: iPlan de capacitación anual de acuerdo a las inecesidades de ilos colaboradores 

iFigura 5: de la muestra escogida 40% manifestaron estar en 

desacuerdo mientras que el 20% totalmente están de acuerdo, no 

obstante, en la que se manifiesta que no se brindan capacitaciones 

gratis para los empleados. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 13 52,0 

En Desacuerdo 11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Plan de capacitación anual de acuerdo a las necesidades de los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 9: Socialización al personal de acuerdo al nuevo software 

Figura 6: de la muestra total, el 52% manifestaron sentirse totalmente 

en desacuerdo y el 44% está en desacuerdo, frente a esta interrogante 

en la que se manifiesta que no realizan un plan de adiestramiento 

anual regido a las necesidades de los colaboradores. 

Fuente: Elaboración propia    
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 iFrecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido Totalmente en 

Desacuerdo 

13 52,0 

En Desacuerdo 11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 
Socialización al personal de acuerdo al nuevo software 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10: Evaluaciones exitosas con los colaboradores 

Figura 7: de la muestra total, el 52% se encuentra totalmente en 

Desacuerdo, siendo que el 44% está en Desacuerdo, referido a esta 

interrogante en la que se manifiesta que no realizan una adecuada 

socialización al personal de acuerdo al nuevo software. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido En Desacuerdo 12 48,0 

De Acuerdo 12 48,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

Evaluaciones exitosas con los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 11: Dificultad en las evaluaciones 

iFigura 8: de la muestra total, el 48% se encuentra en Desacuerdo al 

igual que el 48% De acuerdo, frente a esta interrogante en la que se 

manifiesta que la mitad de los colaboradores salen exitosas de las 

evaluaciones. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido En Desacuerdo 10 40,0 

De Acuerdo 14 56,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 
Dificultad en las evaluaciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 12: Desempeño de los colaboradores de acuerdo a sus funciones 

 

Figura 9: De la muestra total el 40% se encuentra en desacuerdo 

mientras que el 56% manifiesta estar de acuerdo, ente esta pregunta 

en la que se manifiesta que si existe dificultad en las evaluaciones 

a los colaboradores.  

iFuente: Elaboración propia    
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 iFrecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 
Desempeño de los colaboradores de acuerdo a sus funciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 13: Competición entre colaboradores 

Figura 10: de la muestra total, el 52% se encuentra de acuerdo y el 

44% totalmente de acuerdo, frente a esta interrogante en la que se 

manifiesta que si existe un desempeñó por parte de los colaboradores 

de acuerdo a sus funciones.  

Fuente: Elaboración propia    
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 iFrecuenci

a 

Porcentaje 

Válido De Acuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdido

s 

Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 11: Competición entre colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 14: Satisfacción con incentivos monetarios 

Figura 11: de toda la muestra, el 52% se encuentra de acuerdo, sin 

embargo, el 44% totalmente de acuerdo, frente a esta interrogante en 

la que se manifiesta que los colaboradores si compiten entre ellos.  

Fuente: Elaboración propia    
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 iFrecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdido

s 

Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Satisfacción con incentivos monetarios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 15: Satisfacción con los incentivos no monetarios 

Figura 12: con el total de encuestados, el 52% de acuerdo mientras 

que el 44% totalmente de acuerdo, frente a esta interrogante en la que 

se manifiesta que los colaboradores si están satisfechos con sus 

incentivos monetarios.  

Fuente: Elaboración propia    
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 iFrecuencia Porcentaje 

Válido De Acuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 Satisfacción con los incentivos no monetarios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Tabla 16: Colaboradores contentos con sus remuneraciones 

Figura 13: de toda la muestra el 52% se encuentra de acuerdo, sin 

embargo, el 44% totalmente de acuerdo, frente a esta interrogante en 

la que se manifiesta que los colaboradores si están satisfechos con sus 

incentivos no monetarios.  

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido De iAcuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdido

s 

Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 

 
Colaboradores contentos con sus remuneraciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 17: Buen clima laboral 

Figura 15: Buen clima laboral 

Figura 14: Del total de encuestados, el 44% está atotalmente de 

acuerdo mientras que el 52 % de Acuerdo, referente a esta incógnita 

podemos ver que los trabajadores si están contentos con sus 

remuneraciones. 

Fuente: Elaboración propia    
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 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido iDe Acuerdo 12 48,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

12 48,0 

Total 24 96,0 

Perdido

s 

Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 

 
clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Tabla 18: Equipos modernos acordes a la actualidad 

 

Figura 15: Del total de encuestados, el 48% de acuerdo al igual que 

el 48% se encuentran totalmente de acuerdo, así mismo referente a 

esta pregunta en la que se manifiesta que los colaboradores si sienten 

un buen clima laboral.  

Fuente: Elaboración propia     
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 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido De iAcuerdo 13 52,0 

Totalmente de 

Acuerdo 

11 44,0 

Total 24 96,0 

Perdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 
Equipos modernos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Asignadas 

Tabla 19: Materiales de oficina adecuados ipara el desarrollo de las diferentes actividades 

asignadas 

Figura 16: De la muestra el 52% se encuentra de acuerdo y el 

44% totalmente de acuerdo, frente a esta interrogante en la que se 

manifiesta que de si existe equipos modernos acordes a la 

actualidad.  

Fuente: Elaboración propia     
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 iFrecuencia Porcentaje 

Válido iTotalmente en 

Desacuerdo 

12 48,0 

En Desacuerdo 12 48,0 

Total 24 96,0 

iPerdidos Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

iFuente: Elaboración propia 

 

 

 

 
Materiales de oficina adecuados ipara el desarrollo de las diferentes actividades asignadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a una institución finaTabla 20: Infraestructura acorde a una institución financiera 

Figura 18: Infraestructura acorde a una institución financiera 

Figura 17: siendo un, el 48% se encuentra en desacuerdo al igual que 

el 48% totalmente en desacuerdo, sin embargo, se manifiesta que no 

existe materiales de oficina adecuados y acordes en el desarrollo de 

las diferentes actividades asignadas. 

iFuente: Elaboración propia     
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 Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Válido Totalmente en 

Desacuerdo 

12 48,0 

En Desacuerdo 12 48,0 

Total 24 96,0 

Perdido

s 

Sistema 1 4,0 

Total 25 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Infraestructura acorde a una institución financiera  

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2. Discusión de resultados  

lObjetivo General: Diseñar un plan de capacitación para mejorar el desempeño 

laboral en el área de créditos de Caja Piura Agencia Moshoqueque. 

Figura 18: Del total de encuestados, el 48% en desacuerdo al igual 

que el 48% se encuentra totalmente en desacuerdo, así mismo se 

manifiesta que no existe una infraestructura de acorde a una 

institución financiera. 

iFuente: Elaboración propia     
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Habiéndose realizado el respectivo trabajo de campo, se ha comprobado, que en la 

Caja Piura Agencia Moshoqueque, no se brindan constantes capacitaciones a sus 

colaboradores y las capacitaciones que brindan no son gratis para ellos, por ello se propone 

realizar capacitaciones las cuales de detallaran en el punto 3.3 aporte científico 

Objetivos Específicos: Diagnosticar un plan de capacitación en el área de créditos de 

Caja Piura Agencia Moshoqueque. 

En la tabla 3 podemos mencionar que el 8% está itotalmente en desacuerdo mientras 

que el 88% se encuentra en desacuerdo, en la que se manifiesta que no realizan un adecuado 

análisis para la asignación de puesto y esto repercute en la rentabilidad de la agencia. 

Además, que crece de un adecuado proceso de selección de personal (ver tabla 4) y que el 

proceso de reclutamiento no está de acorde a las insuficiencias de la organización (ver tabla 

5). Asimismo, en la tabla 6 podemos observar que el 16% se siente indiferente, sin embargo 

que el 48% de acuerdo, así mismo manifiesta que, si se brindan capacitación al personal de 

manera constante, pero que el adiestramiento no son gratis para los empleados (ver tabla 7) 

ya que el plan de capacitación anual no está sujeto a las necesidades de los trabajadores (ver 

tabla 8) en la que contrastamos Chiavenato (2009) que menciona que en el Programa de 

Capacitación para concretar un buen plan de adiestramiento se debe concretar bien los 

objetivos.  

En la tabla 9 se observa un 52% que está totalmente en desacuerdo mientras que el 

44% en desacuerdo, en la que se manifiesta que no realizan una adecuada socialización al 

personal de acuerdo al nuevo software. Además, que sus evaluaciones con los colaboradores 

no son exitosas (ver tabla 10) teniendo así dificultad en las evaluaciones 

Objetivos Específicos: Analizar el desempeño laboral en el área de créditos de Caja 

Piura Agencia Moshoqueque. 

En la tabla 12 después de proceder a los resultados podemos mencionar que el 52% 

está de acuerdo, y el 44% totalmente de acuerdo, así mismo se manifiesta que si existe un 

desempeñó por parte de los colaboradores de acuerdo a sus funciones. Asimismo, que los 

colaboradores si compiten entre ellos (ver tabla 13), esto se contrasta con Díaz (2017) que 

manifiesta que las capacidades laborales son fundamentales para optimizar las conclusiones 

que emanan las empresas, así mismo es muy importante poten ciar las competencias 
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laborales de cada empleado ya que así mostraran eficiencia.   

En las tablas 14, 15 y 16 podemos ver que el 52% de acuerdo mientras que el 44% 

totalmente de acuerdo, se manifiesta que los colaboradores si se sienten satisfacción con 

incentivos monetarios y no monetarios y que a la vez se sienten contentos con sus 

remuneraciones; contrastando con Chiavenato (2009) que nos dice que la motivación laboral 

se venera a través de incentivos, así los empleados se sentirán reconocidos y realizaran sus 

funciones con mayor responsabilidad.  

En la tabla 17 podemos observar que el 48% está de acuerdo al igual que el 48% 

totalmente de acuerdo, por ello se manifiesta que los colaboradores si sienten un buen clima 

laboral; ya que cuentan con equipos modernos acordes a la actualidad (ver tabla 18), 

asimismo los materiales de oficina son adecuados para el desarrollo de las diferentes 

actividades que se les asignadas (ver tabla 19) y la institución financiera tiene Infraestructura 

acorde a ella (observar tabla 20) en la que discrepamos con Chiavenato (2009) quien alude 

que el contexto de trabajo es el momento o lugar que el trabajador ejerce sus funciones y 

debe de estar en total comodidad para ejercer eficientemente sus funciones.  

3.3. científico (propuesta-si el caso lo amerita) 

 

PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO 

LABORAL EN EL AREA DE CREDITOS DE CAJA PIURA 

AGENCIA MOSHOQUEQUE  
 

I.Datos informativos 

● Institución ejecutora: CAJA PIURA AGENCIA MOSHOQUEQUE  

● Beneficiarios: Colaboradores del área de créditos 

● Región: Lambayeque 

● Equipo técnico responsable: Área de Talento Humano 

II.Antecedente de la Propuesta: 

Las resultas obtenidas en la investigación de campo, decretan la necesidad de constituir y 

desarrollar un plan de capacitación para optimizar el desempeño laboral en el área de créditos 

de la caja Piura agencia Moshoqueque, en la cual no se brinda capacitaciones frecuentemente 

y las capacitaciones brindadas no son gratis. 
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III.Justificación: 

El procedimiento más significativo y esencial en cualquier empresa lo forma los 

colaboradores comprometidos con las diligencias laborales. Es de beneficio para las 

organizaciones que brindan actividades comerciales, en la cual el comportamiento y 

producción de los colaboradores contribuye derechamente en la eficacia y optimización de 

los servicios que se otorgan. 

Ya que un trabajador que se desempeña satisfactoriamente permite el desarrollo 

exitoso de las empresas. Otro punto importante es el ambiente laboral y la mesura en que 

éste inhibe el desempeño de sus labores de cada persona. 

Actualmente las empresas de nuestro País, no invierten en capacitar a sus 

colaboradores, dejando a un lado el esfuerzo laboral y solo se centran en conseguir mayores 

márgenes y enfoques sumamente competitivas en el mercado. Pero es irrevocable no 

orientarse en el tema de adiestramiento que es primordial para optimar el desempeño de sus 

trabajadores, por ello se traza el presente Plan de Capacitación para optimizar el desempeño 

laboral en el área de créditos de caja Piura agencia Moschoqueque. 

IV.Objetivos 

IV.1.   Objetivo General 

Mejorar el desempeño laboral en el área de créditos de caja Piura agencia Moshoqueque. 

IV.2.  Objetivo Especifico 

Medir el desempeño laboral en el área de créditos de caja Piura agencia Moshoqueque. 

Evaluar el desempeño laboral en el área de créditos de la caja Piura agencia Moshoqueque. 

 Medidas que deben tomarse para optimizar el desempeño laboral  

● Identificar que produce bajo desempeño en los colaboradores 

● Optimar el clima laboral. 

● Coordinar convenientemente el trabajo interno de la empresa.  

● Concretar y comunicar visiblemente los objetivos de la institución e involucrar a 

todos los asalariados. 

● Perfeccionar la imagen de la empresa a nivel externo, 

● Formar buena reputación a través de una atractiva atención al cliente. 

● Acrecentar la motivación de los colaboradores 
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Tabla : 21. Realización de actividades 

 

PRESUPUESTO GENERAL DE ACTIVIDADES DEL PLAN DE CAPACITACION 

MÓDULO 
TEMAS A 

TRATAR 
ACTIVIDAD 

TIEMP

O 

RESPONSABL

E 

RECURSO

S 

COST

O 

MODULO 

1 

Socialización al 

personal de 

acuerdo al nuevo 

software 
El facilitador debe enseñar cómo se deben utilizar 

los nuevos softwares 

5 horas 

Especialista en 

software 

Papel Bond, 
Lapiceros, 

Folder 
manila, 

USB, 
Servicios, 

Especialista 
en, 

Directivas 
Gerenciales 

y 
Refrigerios 

S/. 
430.80 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
Se debe contar con la participación de todos y si 

alguien tiene dudas el facilitador debe de aclararles 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
Al finalizar los participantes deben realizar una 

práctica de lo aprendido 
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MODULO 

2 

Capacitación para 

gestionar el trabajo 

en equipo 

iPlaneación y organización de actividades 

laborales en equipos de trabajo 

8 horas 

Especialista en 

Directivas 

Gerenciales 

Papel Bond, 
Lapiceros, 

Folder 
manila, 

USB, 
Servicios, 

Especialista 
en, 

Directivas 
Gerenciales 

y 
Refrigerios 

S/. 
402.80 

 

 
Cumplimiento de metas y objetivos en equipo 

 

 
 

 

 

Colaboración y cooperación entre los integrantes 

de la organización 
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MODULO 

3 

 

 

 

 

Capacitación en 

nuevos 

conocimientos 

aIdentificación, apropiación y aplicación de los 

conocimientos inherentes a cada puesto de trabajo 

8 horas 
Profesional de 

Coaching 

Papel Bond, 
Lapiceros, 

Folder 
manila, 

Servicios, 
Profesional 

de 
Coaching y 
Refrigerios 

S/. 
377.80 

 

 

aPlaneación de actividades para cada puesto de 

trabajo 

 

 
 

 

 

Usanza de herramientas para la organización de las 

actividades 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 Fuente: Elaboración propia. 
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V.Capacitaciones para mejorar el desempeño laboral. 

C1: Socialización al personal de acuerdo al nuevo software 

● Procesos de la actividad  

-El facilitador debe enseñar cómo se deben utilizar los nuevos softwares  

-Se debe contar con la participación de todos y si alguien tiene dudas el facilitador debe de 

aclararles  

-Al finalizar los participantes deben realizar una práctica de lo aprendido  

● Responsable: Especialista en software 

● Tiempo: 5 horas   

● Participantes: 24 trabajadores del área de créditos de la caja Piura agencia 

Moshoqueque 

 

● Presupuesto  

iDescripción 

del recurso 

Unidad Costo 

Unitario S/. 

Cantidad Parcial 

S/. 

Total S/. 

Materiales de oficina 

Papel Bond Unidad  S/. 0.10 50 S/. 5.00  

 

 

 

 

S/ 430.8  

Lapiceros Unidad S/. 0.50 24 S/. 

12.00 

Plumones 

pizarra  
Unidad S/. 2.00 2 S/. 4.00 

Folder 

manila  

Unidad 
S/. 0.70 24 

S/. 

16.80 

Separatas   S/1.00 24 S/. 

24.00 

USB Unidad S/. 25.00 1 S/. 

25.00 

Servicios 

Especialista 

en software 
Unidad S/200.00 1 

S/200.0

0 

Refrigerios  Unidad  S/6.00 24 S/144.0

0 

TOTAL 

 

C2: Capacitación para gestionar el trabajo en equipo 

● Procesos de la actividad  

-Proyección y análisis de película  

-El facilitador solicita a los partícipes que formen equipos de 6 integrantes. 
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-El facilitador motiva el compromiso en equipo entre los asalariados procurando el 

acatamiento de los objetivos y metas de la organización, y la obtención de un clima laboral 

adecuado. 

● Temas  

-Planeación y organización de acciones laborales en equipos de trabajo 

- Acatamiento de metas y objetivos en equipo 

- Cooperación entre todos. 

● Responsable: Especialista en Directivas Gerenciales  

● Tiempo: 8 horas   

● Participantes: 24 trabajadores del área de créditos de caja Piura agencia 

Moshoqueque 

 

 

● Presupuesto  

iDescripción 

del recurso 

Unidad Costo 

Unitario S/. 

Cantidad Parcial 

S/. 

Total S/. 

Materiales de oficina 

Papel Bond Unidad  S/. 0.10 50 S/. 5.00  

 

 

 

 

S/ 402.80 

Lapiceros Unidad 
S/. 0.50 

24 S/. 

12.00 

Folder 

manila 
Unidad S/. 0.70 24 

S/. 

16.80 

USB Unidad 
S/. 25.00 

1 S/. 

25.00 

Servicios 

Especialista 

en Directivas 

Gerenciales 

Unidad S/200.00 1 
S/200.0

0 

Refrigerios Unidad  
S/6.00 

24 S/144.0

0 

TOTAL 

 

C3: Capacitación en nuevos conocimientos  

● Procesos de la actividad  

-Proyección y análisis de película  

-El facilitador solicita a los participantes que constituyan equipo de 4  

-Se debe escribir estrategias de logros laborales en su área de trabajo  

- El facilitador debe retroalimentar la importancia de la aplicación de conocimientos en los 
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puestos de trabajo  

- Se debe explicar estrategias que consientan justipreciar, aplicar correctivos y seguimiento 

en las diferentes acciones que desempeñan 

 

● Temas 

- Personalización, apropiación y aplicación de los conocimientos de cada puesto de trabajo 

-Planeación de acciones para cada puesto de trabajo 

- Usanza de herramientas para las actividades.  

● Responsable: Profesional de Coaching 

● Tiempo: 8 horas   

● Participantes: 24 trabajadores del área de créditos de la caja Piura agencia 

Moshoqueque. 

● Presupuesto  

iDescripción 

del recurso 

Unidad Costo 

Unitario S/. 

Cantidad Parcial 

S/. 

Total S/. 

Materiales de oficina 

Papel Bond Unidad  S/. 0.10 50 S/. 5.00 

S/ 377.80 

Lapiceros Unidad 
S/. 0.50 24 

S/. 

12.00 

Folder 

manila  
Unidad S/. 0.70 24 

S/. 

16.80 

Servicios 

Profesional 

de Coaching 
Unidad S/200.00 1 

S/200.0

0 

Refrigerios  Unidad  
S/6.00 24 

S/144.0

0 

TOTAL 

 

VI.Presupuesto total  

Actividad Responsable Costo Total 

 

C1: Socialización al personal de 

acuerdo al nuevo software 

Especialista en 

software 
S/ 430.8  

S/ 1,211.40 

C2: iCapacitación para agestionar 

el trabajo en equipo 

Especialista en 

Directivas 

Gerenciales 

S/ 402.80 
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C3: Capacitación en nuevos 

conocimientos 

Especialista en 

Coaching 
S/ 377.80 

Total 

 

Teniendo en cuenta:  

❖ El presupuesto lo asumirá la financiera Caja Piura, Agencia Moshoqueque.  

❖ Las capacitaciones se desarrollarán durante todo el año. 

❖ El costo al año será de S/ 1,211.40 Nuevos soles, de los cuales el 1 y 2 mes será de 

gestión, trámites administrativos y las capacitaciones serán considerados a Partir de Marzo 

hasta Octubre , contabilizando 8 meses, en lo cual se considerará los Servicios (Especialista 

+ Refrigerios), con la suma de 344.00 Nuevos soles por capacitación, durante 8 meses.  
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VII.Cronograma de Ejecución del plan de capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N

º 
ACTIVIDADES  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 Reunión de coordinación 

con los directivos la 

empresa Caja Piura 

Agencia Moshoqueque. 

            

2 Presentación de la 

Propuesta 

  

            

 

3 

Sensibilización con los 

colaboradores   

            

4 Presupuesto para la 

ejecución de los Talleres 

            

5 Puesta en marcha de los 

Talleres 

            

6 Clausura de los Talleres              
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1.  Conclusiones 

 

   Se diseñó un plan de capacitaciones en socialización al personal de acuerdo al nuevo 

software, Capacitación para gestionar el trabajo en equipo y Capacitación en nuevos 

conocimientos para poder optimar el desempeño laboral en el área de créditos de Caja Piura, 

Agencia Moshoqueque. 

  Diagnosticar lel plan de capacitación en el área de créditos de caja Piura agencia 

Moshoqueque, siendo que no se da con frecuencia y las capacitaciones que se brindan no 

son gratis; asimismo el iplan de capacitación anual no rige a las necesidades de los 

colaboradores. 

  Analizar el desempeño laboral en el área de créditos de caja Piura, Agencia 

Moshoqueque, es bueno ya que los colaboradores se desempeñan de acuerdo a sus funciones, 

compitiendo entre ellos sintiéndose satisfechos con incentivos monetarios, no monetarios y 

con sus remuneraciones que les brinda la empresa; además se sienten un buen clima laboral; 

ya que cuentan con equipos modernos acordes a la actualidad. 

4.2. Recomendaciones 

   Se recomienda que la caja Piura agencia Moshoqueque ponga en ejecución la 

proposición del plan de capacitación, en la cual sus colaboradores de área de crédito mejoren 

su desempeño laboral. 

   Asimismo, que la agencia capacite a sus trabajadores constantemente y que sus 

capacitaciones sean gratis ya que va a ser en beneficios de la agencia para que el desempeño 

de sus empleados sea mejor y la empresa crezca satisfactoriamente. 

   Además, que la agencia realice capacitaciones a sus colaboradores sobre los nuevos 

softwares para que se desempeñen de la mejor manera. 
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CUESTIONARIO 
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INSTRUCCIONES: leer determinadamente cada uno de las preguntas y marca con un X la 

alternativa que usted considere conveniente. Se le recomienda responder con la mayor 

veracidad posible, el presente instrumento respeta la confiabilidad del encuestado. 

 

Sexo: M ( ) F ( )  Edad: ____ 

VARIABLE: PLAN DE CAPACITACIÓN 

N° 
Ítems 

CA DA NAN

D 

E

D 

C

D 

1 ¿ Considera usted que en la Caja Piura ,agencia de 

Moshoqueque realizan un análisis adecuado para la 

asignación de puestos? 

     

2 ¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque realizan un adecuado proceso de selección 

de personal? 

     

3 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, se realiza un proceso de reclutamiento 

acorde a las necesidades de la organización? 

     

4 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, capacitan al personal de manera 

constante? 

     

5 ¿Piensa usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, las capacitaciones son gratis para los 

colaboradores? 

     

6 ¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque tienen un plan de capacitación anual de 

acuerdo a sus necesidades? 

     

7 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, realizan la socialización al personal de 

acuerdo al nuevo software? 

     

8 ¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores salen exitosos de las 

evaluaciones? 

     

9 ¿Considera usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores tienen dificultad en las 

evaluaciones? 

     

 DESEMPEÑO LABORAL      

10 ¿Considera que en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores se desempeñan de 

acuerdo a sus funciones? 

     

11 ¿Cree usted que en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores compiten entre ellos? 

     

12 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores se encuentran 

satisfechos con sus incentivos monetarios? 
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13 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores están contentos con los 

incentivos no monetarios? 

     

14 ¿Cree usted que en la  Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los colaboradores están contentos con sus 

remuneraciones? 

     

15 ¿Cree usted que en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, hay un buen clima laboral? 

     

16 ¿Considera usted que en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los equipos son  modernos acordes a la 

actualidad? 

     

17 ¿Cree usted que  en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, los materiales de oficina son adecuados 

para el desarrollo de las diferentes actividades 

asignadas? 

     

18 ¿Piensa usted que  en la Caja Piura, agencia de 

Moshoqueque, la infraestructura está acorde a una 

institución financiera? 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

 

Problema Objetivo Hipótesis Variable Dimensiones 
Técnicas/ 

Instrumento 

Tipo y Diseño de 

investigación 

Población 

/muestra  

¿De qué manera 

el plan de capacitación 

mejorara el desempeño 

laboral en el área de 

créditos de Caja Piura 

Agencia Moshoqueque 

2019? 

 

 
Objetivo general  

 

Diseñar un plan de 
capacitación para 

mejorar el desempeño 

laboral en el área de 
créditos de Caja Piura 

Agencia 

Moshoqueque  
Objetivos específicos 

Diagnosticar un plan 

de capacitación en el 

área de créditos de 

Caja Piura Agencia 

Moshoqueque. 

Analizar el 

desempeño laboral en 

el área de créditos de 

Caja Piura Agencia 

Moshoqueque. 

Proponer un plan de 

capacitación para 

mejorar el desempeño 

laboral en el área de 

créditos de Caja Piura 

Agencia 

Moshoqueque. 

 

 
Si se aplica un 

plan de 

capacitaciones, 
entonces mejorara 

el desempeño 

laboral en el área 
de créditos de Caja 

Piura Agencia 

Moshoqueque 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

independiente  

 
Plan de 

capacitación 

 
 

 

 
 

 

 
 

Variable 

dependiente  

 

Desempeño 

laboral  

 
 

 

 
 

Detección de 

necesiadeas 
 

Programa de 

capacitaciones 
 

Aplicación de 
programa 

 

Evaluac 
 

 

 
 

 

Competencias 
laborales 

 

 
 

Motivación  

 
 

Condición de 

trabajo 

 
 

 

 
 

 

 
Encuesta/ 

cuestionario  

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

Encuesta/ 

cuestionario 

 
 

 

 
 

 

 
 

Tipo de investigación: cuantitativa  

 
 

Nivel de investigación: Aplicativa 
descriptivo propositivo  

 

 
 

 

Diseño de investigación: diseño no 
experimental de corte trasversal  

 
 

 

 
 

 

Población  

 

 

La 

población de la 

presente 

investigación es de 

24 colaboradores de 

la Caja Piura de la 

Agencia 

Moshoqueque. 

 
 

Muestra  

 

Para el 

caso del tamaño de 

la muestra de la 

población, se ha 

considerado la 

misma cantidad de 

la población, debido 

a ser una población 

finita y pequeña. 
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Fuente: Elaboración propia. 
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FOTOS DE LA ENCUESTA REALIZADA 

 

 

                       Figura 19: Imagen de la encuesta realizada  

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 
 

                       Figura 20: Imagen de la encuesta realizada 

Fuente: Elaboración propia. 


