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Resumen

El objetivo de la investigacion fue proponer un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral del area de potencial humano, Unidad
ejecutora 005 — Gerencia Administrativa La Libertad.

La metodologia fue de enfoque mixto de tipo descriptiva y disefio no
experimental transversal, como técnica se utilizd6 la encuesta y como
instrumento el cuestionario, la poblacion estuvo conformada por los 250
colaboradores, el cual se obtuvo una muestra de 54 colaboradores.

En cuanto a los resultados el desempeiio laboral se encuentra en un nivel
medio con el 59%. Se puede deducir que los niveles de percepcion laboral
del area de potencial humano de la Unidad ejecutora tienen un desempefio
regular debido a baja motivacioén y adaptabilidad por parte de los empleados,
reflejandose en la poca eficiencia y productividad en el desempefio de sus
labores.

Concluyendo que el desempefio laboral en el Area de Potencial Humano
corresponde mayormente a una percepcion de nivel medio lo cual se
determina como regular debido a la falta de una buena gestion de rendimiento
eficaz por parte del Area de Potencial humano para que el trabajador se
sienta impulsado y con valor empresarial al momento de realizar sus

funciones en el contexto de la pandemia.

Palabras clave: Plan de capacitacion, desempefio laboral.



Abstract

The objective of the research was to propose a training plan to improve the work
performance of the human potential area, Executing Unit 005 - La Libertad

Administrative Management.

The methodology was a mixed approach of a descriptive type and a non-
experimental cross-sectional design, the survey was used as a technique and the
guestionnaire as an instrument, the population was made up of 250 collaborators,

which obtained a sample of 54 collaborators.

Regarding the results, job performance is at a medium level with 59%. It can be
deduced that the levels of labor perception of the human potential area of the
Executing Unit hove a regular performance due to low motivation and adaptability
on the part of the employees, reflecting in the low efficiency and productivity in
the performance of their work.

Concluding that job performance in the Human Potential Area corresponds
mostly to a mid-level perception which is determined as regular due to the lack of
good effective performance management by the Human Potential Area so that
the worker feels driven and with business value when performing their duties in

the context of the pandemic.

Keywords: Training plan, work performance.
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I: INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Contexto Internacional

En la coyuntura actual el desempefio que se da dentro de las organizaciones se
ha visto afectado por la por la pandemia, lo cual es un escenario que debemos
tomar en cuenta en una organizacion, ya que a través de ella se genera esfuerzo
productivo en las labores cotidianas, propiciando éptimos climas de trabajo en
equipo y retando a los colaboradores a alcanzar las metas establecidas y asi
mantener rentabilidad en la organizacion. Cabe recalcar que esta variable puede
generar un impacto significativo en el desarrollo corporativo u organizacional, y
es por ello, que ya se han realizado estudios sobre este tema en diferentes
niveles o ambitos y se ha podido identificar problematicas muy significativas que

sirven para ampliar la perspectiva del conocimiento en relacion al tema.

Grimaldos (2018) Bogota, en su tesis denominado “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en cargos operativos de la empresa
RESTCAFE S.A.S”, la cual fue perfeccionada en el establecimiento de ventas,
es por esa razon que no puede ser efectuada, ya que, el tiempo util de los
personales y asi como los lapsos de entrega de este estudio, procedio realizarse
segun cémo se requirio y de este modo se logren los deducciones relevantes

con relacion a las variables que se escogieron a indagar.

Aldi (2018) Guatemala, en su tesis denominada “Induccion y Desempefio Laboral
(Estudio realizado con colaboradores del area de meseros y cocineros de la
empresa Restaurantes Don Carlos, de la ciudad de Quetzaltenango)”, nos dice:
es un asunto de concientizacion y socializacion de la compafiia para el nuevo
trabajador, creando su identidad con la empresa y presentando la mision y vision
de la compainiia, asi como los reglamentos y demas explicaciones en términos
generales y especificos, relativo a un puesto o posicidén que una persona desea
ocupar. Algunas empresas cometen el error de no presentar nuevos empleados
y esto hace que aprendan por si mismos mientras estan en el trabajo, lo que en
Gltima instancia crea mas tiempo y dinero para la empresa debido a la curva de

aprendizaje de los empleados.
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Ortiz (2018) Ecuador, en su tesis denominada “Los Procesos de induccion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa eléctrica provincial
Cotopaxi S.A de la ciudad de Latacunga”, nos menciona que la induccion nace
en los procesos bastante vitales de la compafiia esto se debe por que los
gerentes casi nunca lo toma en cuenta, por medio de esto se puede ejercer un
programa que cominmente es ignorado en la mayor parte de veces, que en la
mayor parte es ambientar al ayudantes que recién esta integrandose a la
organizacion y con los demas ayudantes del trabajo, sus principios, historia,
politicas, y diferentes manuales que esta posea, este es un proceso que es de
los primordiales que son aplicados al empezar una labor para el cual ha sido
contratado, de esta forma evitdndose los tiempos y precios que se tengan la
posibilidad de perder procurando de averiguarse por ellos mismos en que
organizacion ingresaron a presas sus diferentes servicios, que fines poseen, y a

quien recurrir para resolver sus inconvenientes.
Contexto Nacional

Medina (2017) Chimbote, en su tesis denominado “Desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa.
Chimbote 2017”, nos dice que se trata de un tema muy sensible en las
organizaciones, sobre todo en el caso de las organizaciones publicas. En el
desempeiio laboral, existe una tensién constante por parte de las autoridades,
pero también de otras mentes como el publico que dia tras dia espera mejores

servidores publicos.

El desempefio distingue el ritmo de cada organizaciéon, es decir, cuanto esta

progresando, creciendo, evolucionando o a veces viceversa

Juarez & Palpa (2020) Lima, en su tesis denominado “desempefio laboral y su
influencia en la gestién de almacén de la empresa TXI ESTILO S.A.C. del distrito
del cercado de lima 2018”, nos dice: referente al tema determinado, cuenta con
personal capacitado para sus procedimientos logisticas en el &rea de bodega, el
cual se distribuye de la siguiente manera: encabezado por el director de logistica,
supervision, insumos y finalmente el operario y la persona responsable de la
gestion fisica de las existencias de la compafiia. Es decir, estos empleados

requieren sapiencias especificas de gestion de almacenes, es por ello que
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reciben capacitaciones respecto a buenas practicas de almacenamiento, sistema
de salud y gestion de seguridad en el trabajo. Cabe recalcar que es importante
todo esto, pero no basta porque es importante que los colaboradores se
encuentren motivados en su desempefio laboral, cuando el colaborador no
siente compromiso o motivacién en su trabajo disminuye su rendimiento y los

resultados no son 6ptimos. (p. 3)

Fernandez (2021) Trujillo, en su tesis denominado “Influencia del trabajo remoto
en el desempefio laboral del personal administrativo de una empresa
distribuidora de Chiclayo durante la pandemia Sars-Cov2”, sefalé que debido al
virus originado por el SARS-CoV-2. La OMS inst6 a tomarse el virus en serio y
muchos paises tomaron medidas drasticas. Una de las medidas fue limitar a las
personas para evitar contagios a gran escala. Cuando esta medida entré en
vigor, gran parte de la plantilla tuvo que quedarse en casa y trabajar en un
modelo de trabajo a distancia; lo que obligd a las compafias a crear los
escenarios para que los empleados puedan desempefiar cada una de sus

funciones en esta nueva modalidad. (Pagina 1)
Contexto Local

Edquen (2020) Pimentel, en su tesis “Trabajo remoto y desempeio laboral del
personal de la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-
Covid 19”7, nos menciona que se asemejo el nivel de productividad profesional
en la Fiscalia de Cutervo durante el estado de emergencia, la cual indica que las
relaciones interpersonales se redujeron y en general el nivel de desempefio fue

muy bajo por el efecto del trabajo remoto. (p. V).

Castillo (2021) Chiclayo, en su tesis denominado “Estrés laboral en docentes
universitarios con trabajo remoto de la facultad de medicina de una Universidad
Privada de Chiclayo, 2020”, nos dice que el orbe laboral actual esta lleno de
retos. Estos a veces se vuelven abrumadores y generan estrés, todo ello a causa
de la presion que ejercen las exigencias del puesto de trabajo sobre los

empleados, lo que conduce a su falta de habilidades. (OMS, 200, p1)

Pintado (2021) Pimentel, en su tesis denominado “Plan de capacitacion para
mejorar el desempefo laboral del personal de la Cooperativa de Servicios

Multiples Aprocassi - 2018”, nos indica que, en el siglo XX, la capacidad de las
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personas, el recurso humano, es considerado el ente fundamental de la gestidn
empresarial, es por ello que muchas compafiias han optado por crear distintas
estrategias para incrementar la contratacion de personal para retroalimentar lo
tedrico. y debido a que el desempefo de los empleados es tanto la forma de
trabajo mas eficiente y productiva, en la actualidad las compafiias de diferente
tipo de constitucion han comenzado a ver la capacitaciéon como una estrategia

para alcanzar las metas (pagina 11)

1.2. Antecedentes de estudio

Nivel Internacional

En Guatemala de acuerdo Lahite, et al (2020) nos expresa que la ética en el
desempefio de las enfermeras de Guantdnamo resulta ser muy importante, ya
gue como sabemos el cuidado humano durante la pandemia se volvio aun mas
rigurosa, en estos casos las enfermeras tenian muchos factores en contra ya
gue debian hacer sentir al paciente seguro, asi mismo dandole apoyo espiritual
entre otros respetando las normas de seguridad para proporcionar la
recuperacion de los pacientes. De igual manera la crisis por Covid- 19 ha
acarreado consigo desafios muy complejos, varios de ellos para la enfermera
debido a las altas exigencias emocionales, la minima autonomia para hacer el
trabajo, la carencia de liderazgo, la escasa comunicacion y deficientes
interacciones interpersonales, son componentes intralaborales que se
interponen a la coyuntura actual lo cual contribuye al desarrollo de un estado de
estrés, y por ende un impacto negativo sobre la situacion de salud. Asi mismo
las enfermeras tenian muchos puntos en contra ya que ellas también necesitan
sentirse seguras en el trabajo o centro de salud y la mayoria al no sentirse
confiadas sobre la incertidumbre de la crisis muchas de ellas bajaron su
desempefio para con sus pacientes incluso muchas de ellas no resistieron la

presién y renunciaron.

En Ecuador, segun Alvarez (2018) en su articulo nos da a conocer que la
problematica se centra en que las instituciones educativas superiores tienen un
bajo desemperio laboral en su personal administrativo. De igual manera esta
indagacién muestra que el desempefio en las organizaciones es un factor clava
para fortalecer la competitividad propiciando mejoramiento continuo de
destrezas, aptitudes, cualidades y habilidades que van motivar y contribuir con
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la organizacion. Asi mismo también se afirma que en los ambientes laborales
consolidado en las Instituciones comparan constantemente la necesidad de
maximizar su rendimiento laboral con el fin de fortalecer la competitividad
formando sistemas que buscan adaptar o innovar de manera tecnoldgica una
mejora en las capacidades y cualidades marcando la diferencia entre un
individuo con desempefio laboral alto frente a uno de fe nivel inferior. En
conclusion, es muy valioso aplicar una correcta evaluaciéon ya que asi podemos

ver el nivel de rendimiento laboran tanto es sus conocimientos y habilidades.

En ecuador, segin Molina (2020) nos expone que las empresas no estaban
preparadas para la crisis mundial, ya que llegé de la noche a la mafiana y esto
ocasiono6 una incertidumbre tanto en el trabajador como para el cliente. Muchas
empresas optaron por el teletrabajo para continuar con sus labores y mantener
seguros a sus trabajadores, al frecuentar conservar la actividad comercial y
productiva no se consiguié mantener durante muchos dias, al pasar el tiempo el
desempeiio no era el mismo el cual se daba en el centro de labores por ello
muchas de estas empresas empezaron a crear estrategias para aumentar la

productividad y no se vean afectadas por el bajo rendimiento de estos.

Nivel Nacional

En Arequipa segun Fernandez (2020) en su articulo nos da a conocer que dicha
indagaciéon presenta como problematica que las circunstancias presentes en la
gue vivimos es un escenario muy desfavorable para las organizaciones en
especial a las entidades educativas ya que los colaboradores no pueden
desempefnar sus labores con normalidad ya que se ven afectados
profundamente por la pandemia del virus. De igual manera da a conocer que las
condiciones donde se desempefia el trabajo deben adaptarse ya que asi
podemos hacer frente a los retos complejos de seguir laborando a pesar del
Covid 19. En conclusion, podemos ver que la gestion organizacional y el
desempefio en el cumplimiento de nuestras labores son muy valiosos ya que
establecen significativas prevenciones para poner atencién a las entidades
educativas y asi evitar falencias innecesarias, como la falta de coordinacion en

el rendimiento y productividad de los colaboradores.
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En Lima segun Urrutia (2021) en su investigacion nos expresa que la presente
indagacion expone la problematica que la crisis de la pandemia tuvo un gran
impacto ya que tiene incidencias en el mundo laboral, ya que hay grandes cifras
de desempleo provocados por las condiciones y el entorno laboral totalmente
diferente a los que habian antes de la pandemia. De igual manera se vio que el
desempeiio laboral es actualmente de gran relevancia en las organizaciones ya
que orientan la gestion hacia el progreso continua de la empresa desde cuando
la empresa ha tenido un ambiente de trabajo digno para sus empleados y un
buen equipo de trabajo que muestra se traduce en el desarrollo y productividad
de los mismos, y como resultado existen metas y logros que son alcanzados por
la organizacion. En conclusion, es muy relevante que los empleados gocen de
situaciones laborales ¢ptimas, asi como que se deben de respetar en funcion de

los derechos laborales.

Gamero, (2020) en su revista nos da a conocer la problematica que ha causado
el impacto del Covid -19 sobre todo en lo econdémico y laboral. Asi mismo se
puede observar que el sector informal impide el desarrollo de la economia
nacional ya que en los ultimos afos se ha venido creciendo significativamente,
donde con mayor cantidad de empleo informal se registra en el personal
empresarial de 2-10 colaboradores, que también fue el sector mas afectado y
vulnerable frente a la Covid-19. En este sector se caracteriza generalmente de
carecer de la proteccion esencial que a diferencia de los empleos formales si
acceden, teniendo una cobertura minima en seguridad social, limitando los
servicios basicos de salud lo que genera que los colaboradores tengan una nula
productividad. En conclusion, se determin6 que el sector informal ha sido el mas
azotado por la pandemia ya que se ha visto un desempefio laboral mediocre
debido a los distintos factores como la desigualdad en el mercado, trabajo

aislado, salarios bajos y sobre todo por el incumplimiento de los derechos.

En Lima segun Chuco, et al. (2021) en su revista denominada “El trabajo remoto
y el desempefio laboral en el marco del COVID-19”. Nos menciona que la
presente indagacion analizard como se esta llevando el impacto que ha causado
la pandemia en el desempefio laboral y el rendimiento en el trabajo remoto. Asi
mismo menciona que este cambio de modalidad impacta de manera muy

negativa el desempefio, pues disminuye la productividad de los colaboradores
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ya que estan recién adaptdndose a las nuevas circunstancias. De igual manera
se puede observar que esta situacion ha provocado que los empleados trabajen
en un entorno que puede ser percibido como inadecuado y, con el tiempo, podria
empeorar el comportamiento laboral de sus integrantes. Por otro lado, hace
mencion que el desempefio de los colaboradores son indicadores que se deben
tener en cuenta para planificar e implementar estrategias que permitan revertir
la situacién de la pandemia ya que si mejoramos se abrirdn puertas para el
mejoramiento continuo de la satisfaccion y las relaciones organizacionales. En
conclusion, la pandemia ha cambiado las condiciones y el ambiente de trabajo,
obligandolos a permanecer laborando a los colaboradores mas tiempo desde
casa con mas carga laboral junto a la incertidumbre laboral lo cual perjudica el

rendimiento.
Nivel Local

En Chiclayo, segun Castillo (2020) en su indagacion no da a conocer las
consecuencias del estrés y desempefio laboral en tiempos de COVID -19.
Ademas, esta investigacion tuvo como finalidad reconocer los niveles de
desempenio y estrés para ver como los colaboradores estan desenvolviendo sus
esfuerzos productivos. De igual manera esta indagacion realizada nos arroja
resultados importantes, en cuanto al trabajo remoto que viene realizando el
personal docente de la Universidad privada de Chiclayo, en cuanto al
desempeiio de sus actividades, ya que este sistema solo gener6 un alto estrés
en el profesorado, por falta de adaptacion al sistema y plataformas tecnoldgicas
deficientes. Asi mismo podemos ver que el desempefio y el factor humano es
muy valioso para una organizacion, ya que cumple funciones y roles esenciales
para la empresa, por lo que se debe considerar a los empleados para preservar
su alto nivel emocional y de satisfaccion, asi como donde existan es un nivel de
igualdad para hombres y mujeres en relacion con el clima y la satisfaccion
laboral. De este estudio encontramos que, docentes varones de las facultades
de medicina y psicologia sufren de estrés elevado, en comparacion de las
mujeres de enfermeria y odontologia que alcanzaron niveles intermedios; con
respecto a los grados de magisteres los doctores alcanzaron niveles intermedios

y licenciados en nivel bajo.
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Sanchez, (2019) en su indagacién nos da a conocer que la empresa Mibanco al
dia de hoy presenta la probleméatica de que sus colaboradores no se
desenvuelven ni tienen un éptimo desempefio al realizar sus funciones en el
trabajo. De igual manera podemos ver que esta financiera es conocida como
una de las entidades lideres de microfinanzas, contando con una gran
participacion en el sistema financiero peruano, esto partiendo del convenio que
hay con otras financieras. Sin embargo, esta organizacion presenta problemas
internos, debido a que se ha podido evidenciar que no todos sus empleados
alcanzan un nivel de desempefio 6ptimo al momento de ejecutar sus labores,
donde se identificaron diversos factores que influyen en esta probleméatica siendo
la que mas resalta la motivacion por parte de sus trabajadores. En conclusion,
se recomienda evaluar el desempefio en funcion de la motivacion de todos los
colaboradores ya que asi se fortalecera el compromiso en las obligaciones

laborales.

En Pimentel, segun Edquen (2020) en su indagacion sobre trabajo remoto y
desempeiio laboral no da a conocer que la problematica del Personal de la
fiscalia provincial de Pimentel durante la pandemia fue el de analizar como
afectaba la pandemia al rendimiento de los trabajadores. En los estudios
realizados se determinan que, los colaboradores de la fiscalia provincial de
Pimentel, en cuanto a su desempefio laboral en tiempos de pandemia, no han
logrado alcanzar sus objetivos esperados, esto por el estado de emergencia que
vive el pais y por las distintas restricciones que se promulgé desde ejecutivo;
esto trajo como consecuencia ausentismo en el personal catalogados como
vulnerables, recargando el trabajo y no poder controlar la demanda de los
usuarios. Se coordiné un plan de contencion, para poder mitigar el problema
creandose asi el “Trabajo Remoto” que era trabajar desde casa de forma remota
empleando una computadora con los programas diseflados para realizar sus
principales actividades, buscando cumplir con los tramites solicitados por los
usuarios; al inicio los colaboradores tuvieron deficiencias para adaptarse al
sistema ya que era meramente trabajo con tecnologia digital, posteriormente se
fue regulando, sin embargo, nunca se logroé los objetivos trazados. Por tanto, se
concluye que el trabajo remoto no es un sistema que aporta al desempefio

laboral de los colaboradores de la fiscalia provincial Pimentel durante la
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coyuntura sanitaria “COVID 197, por la falta de capacitacion y adaptacion a todo
esto se suman los problemas deficientes de sefial de internet dificultando las
actividades a realizar siendo catalogados por los usuarios como un sistema

deficiente.

En Chiclayo segun Fernandez (2021) nos expresa que su estudio presenta la
problematica de cémo interviene el desempefio laboral en el trabajo remoto en
una compafia distribuidora en tiempos de pandemia. De igual manera en la
indagacion realizada se determind que, a mas inversioén y capacitacion para
promover el teletrabajo en tiempos de pandemia Covid 19, habr4d mayor
respuesta positiva en cuanto a rendimiento del personal administrativo de la
compafiia distribuidora de Chiclayo. Por otro lado, hace mencién que el
rendimiento laboral en la coyuntura actual es un indicador que se deben tener en
cuenta para planificar e implementar estrategias que permitan revertir esta
situacion ya que abriran puertas para el mejoramiento continuo de la satisfaccion
y las relaciones organizacionales. Asi mismo es recomendable, establece
realizar evaluaciones y estrategias para maximizar clima y satisfaccion laboral.
La encuesta realizada arroja que un 65% de los colaboradores desempefaron
sus actividades a un nivel medio, tomando en cuenta los horarios flexibles, y el
trabajo desde casa este factor influyd de manera positiva en sus labores.
Finalmente se llegd a la conclusion que el personal administrativo de dicha
empresa, esta comprometido en el cumplimiento de sus actividades y
obligaciones, a pesar del estado de emergencia que vive el pais a consecuencia

del covid 19, por la predisposicion a la adaptacion del trabajo remoto.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Desempefio Laboral
Segun Cubillo et al. (2014), define al desempefio laboral:

El rendimiento tiene que ver con la habilidad y la estimulacion. Bajo esta premisa,
el desempefio laboral se rige por factores de co-mejora y que la compariia debe

considerar la competencia en la eleccion de los empleados.

Arbaiza (2016) “Es todo lo que se puede evaluar a través de ciertas herramientas

estandar, donde se logra medir las actividades que realizan los colaboradores,
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para después brindar sinecuras de progreso con el objetivo de facilitar el avance

de cada colaborador”.
Alles (2016), define el desempeiio laboral como:

Es un método que permite valorar las sofisticadas actuaciones utilizadas por

cada entidad.

De igual forma, brinda las resefas de los colaboradores de manera global,
excluyendo las resefias habituales, describiendo que se realiza y donde
desarrollan sus funciones. Los encargados de realizar las evaluaciones son

colegas, jefes, proveedores, clientes, comparieros, etc.

Robbins (2004) es un conjunto de habilidades fisicas y mentales necesarias para
el desarrollo laboral. En detalle, cuando las habilidades de las personas
coinciden idealmente con sus puestos, esta es la primera opcion; sin embargo,
enfocarse solo en el puesto sin enfocarse en las habilidades conducira al fracaso,

porque debe estar orientado al desempefio para buscar el suyo propio.
Importancia

“‘El desempeno laboral de los colaboradores posee gran valor en las
organizaciones y debe colocarse énfasis en este desarrollo.” (Juarez & Palpa,
2020, pp. 20-21).

Elementos

Segun Bohlander & Senll, & Morris (2018), lo elementos del desempeiio laboral

son.

Evaluacion del desempefio: derivada de las deducciones de un procedimiento
donde, los directores conocen el desempefio de los trabajadores en lineacién a
lo necesario para las ocupaciones de su cargo, con el fin de mostrar a los

empleados lo que buscan optimizar.

La administracion del desempefio: es en base a este procedimiento que las
entidades ofrecen un ambiente de trabajo atractivo para que cada empleado
pueda trabajar de manera efectiva, aprovechando al maximo el potencial de sus
capacidades mentales y fisicas, para colaborar en el logro de los objetivos de la

entidad.
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Factores
Bain (2003) indica la existencia lo siguiente:
Factores Internos

Unos internos factores tienden a cambiarse mucho mas facilmente que otros,

por lo que se clasifican en dos grupos: duros y blandos.
Factores Externos

La productividad determina los ingresos reales y el mejor bienestar entre la
poblacion, por lo que a las empresas les resulta dificil encontrar las verdaderas
razones del aumento o disminucién de la produccion. Estas variaciones a
menudo intervienen en la produccién nacional y en las organizaciones, por

separado de la gestion de las empresas.
Dimensiones del desempefio laboral
Rocca (2016) indica lo siguiente:
Condiciones personales

La gran utilidad de los datos sobre el estado personal de los empleados para
desempefarse en un puesto, permite controlar la ineficiencia o eficacia de los
procesos de clasificacion personal. Por ello, se considera de gran importancia la
insercidon de un sistema de evaluacion, ya que, a través del mismo, se obtendra

de forma sencilla el contraste de resultados.

Una vez que los individuos son capaces de desarrollar sus emociones, tienden
a ser mas conscientes de sus decisiones, de ahi la relevancia de identificar los
afectos, por consecuencia se podré ir desarrollando las metas de la organizacion

las cuales conduciran al logro de los resultados esperados.
Caracteristicas del trabajo

Los trabajadores tienen que ser conscientes de las funciones del trabajo que van
a realizar, y por ello la empresa debe establecerlo por escrito. Ya que, gracias a
esta redaccién, se pueden plasmar cada uno de los requisitos necesarios para
llegar a ocupar el cargo, como las distintas cualidades que debe cumplir un

trabajador
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Relaciones interpersonales

Es de gran importancia que las empresas realicen la aplicacion de la inteligencia
emocional en los trabajadores con el fin de facilitar las diferentes relaciones entre

los individuos.
Politicas de personal

Estas politicas son centradas en la forma que las empresas suelen planificar
actividades, acuerdos y acciones, que son dirigidas a sus colaboradores. Siendo
el mecanismo de las normas, con el objetivo de alcanzar todos los objetivos

proyectados.
¢ Qué aspectos evaluar en el desempefio laboral?

Una vez que hablamos de la importancia de la evaluacion del funcionamiento
gremial de un colaborador, relevantes son los puntos que se debe tener presente

para afirmar un correcto manejo:

Productividad y calidad: Esto se da cuando un colaborador se involucra con su
rendimiento y esfuerzo en el trabajo logrando asi resultados favorables en plazo
predeterminado. Asi mismo podemos ver que este factor es esencial ya que da

a conocer el esmero y la determinacion que realizan los trabajadores.

Eficiencia: Esto implica lograr o cumplir con lo establecido, radica
fundamentalmente en el desempefio que genera un empleado, es decir,
dedicandose laboriosamente a su trabajo, superando los objetivos establecidos

y que la empresa, asi como el comprador, queden satisfechos con el resultado.

Presencia en el ambito gremial: El colaborador es eficiente, benéfico y su trabajo
es de calidad. Dichos puntos de caracter mas emocional tienen que ser por igual

tenido presente una vez que hablamos de evaluar el manejo gremial.

Reaccion: La reaccion también es importante en el liderazgo sindical, ademas,

beneficia el ambiente en el trabajo, asi como la productividad.

Esfuerzo: Es el manejo de acciones que llevan al empleado a realizar
contribuciones optimas en la organizacion ademas que puede medirse en dichos

términos.
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Trabajo en grupo: Se caracteriza por la unidad en equipos de trabajo para
desempeniar labores de manera coordinada, correcta, y que ayuden a solucionar

los destinos problemas de una manera favorable.
Medicion del desemperio laboral

Son aquellas determinadas cualidades que posee un empleado con buena

productividad y rendimiento laboral.

Un oOptimo funcionamiento gremial frecuenta estar sefialado por una secuencia
de propiedades intrinsecas al individuo, en esta situacion positivas, en medio de

las que pudimos encontrar:

Ser aplicado: como menciondbamos es la reaccion entre el esfuerzo,
rendimiento y la disposicion que tiene el individuo y la cual es importante en el
momento de hallar resultados. La productividad, es un comportamiento de
rendimiento existente que se ve por el interés y compromiso que muestra el

empleado a través de sus esfuerzos.

Tener capacidad de aprendizaje: es la adquisicion contante de conocimientos de
manera directa referente con la incorporar nuevos conocimientos, los cuales

podemos ponerlos en practicas.

Ser entero: Las empresas quieren que su personal cuente con todas las
habilidades y destreza necesarias para que puedan desenvolverse de una
manera correcta y en los que puedan confiar. Esto significa que, como
empleados de la empresa, claramente tomara las elecciones mas honestas que

sirvan al interés organizacional.

Ser adaptable y flexible: para avanzar necesitamos que los empleados estén
abiertos a nuevas ideas y formas de trabajar, siendo beneficioso una vez que se
hagan cambios en la organizacion. Donde la flexibilidad sirva como soporte para

adaptarse a los cambios o acontecimientos que se haran.

Tener buenas capacidades interpersonales: nos daria las destrezas necesarias
para garantizar relaciones personales es decir comunicarse correctamente con

lo demas.

Coémo evaluar el desempefio Laboral
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Los limites que queremos valorar tienen la posibilidad de optar por los

siguientes sistemas de evaluacion:

Autoevaluacion: Es una de las formas mas poderosas de evaluar el
desemperio. El empleado evalla su actividad, su desempefio y la organizacion
con respecto a pardmetros previamente definidos. Lo primordial es promover una
autoevaluacion en cual el colaborador no necesariamente dé a conocer los
resultados, sino que cuente con el sustento de la organizacion para solucionar

los distintos puntos graves.

Evaluacion 180°: Es un tipo mas tradicional de evaluacién del desempefio, en
el que los gerentes califican a sus subalternos y, de manera similar, los
empleados los califican en funcién de sus percepciones de sus jefes. Asimismo,
esta evaluacion se da entre iguales, en la ocasion en que varios trabajadores

comparten funciones o estan en el mismo nivel.

Evaluacion 360 grados: ocurre en caso de que un empleado es evaluado por sus
superiores, colegas y subordinados. Se trata de eliminar la nocion de que el
supervisor es el unico facultado para juzgar el desempefio de un empleado.
abarca la percepcion del desempefio de un empleado por parte de subordinados,

colegas, superiores directos y consumidores por igual.

Evaluacion del rendimiento de competencias: Es el ejemplar mas empleado en
el mundo empresarial actual. Se trata de evaluar lo que realmente le importa a

una empresa.
Como mejorar el desempefio laboral

La medicion del rendimiento es un sistema que evalla de manera objetiva e
integral el comportamiento, habilidades, desempefio y el rendimiento de los
profesionales. En cierto sentido, como es la persona, qué hace y qué es lo que

logra:

Evaluar fortalezas y errores: permitird observar el cumplimiento y el seguimiento

del trabajo, asi mismo ve si el empleado se adaptacion al puesto del trabajador.

Identificar agentes externos: una evaluacion del manejo, a veces, sirve para

identificar si existe algo que se encuentre perjudicando al rendimiento del
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empleado lo cual afecta a la organizacion. O sea, agentes familiares, salud,

econdémicas, etc.

Llevar a cabo planes de incentivos: que promueven la motivacion grupal. Si
premiamos un liderazgo, los colaboradores se esmeran por lograr sus objetivos.

Y recuerden que la reaccion también esta decorada a su esfuerzo y esmero.

Analizar la contribucién: el empleado reconoce si realmente agrega valor a la

unidad con sus tareas e ideas.

Implantar planes de formacion: ayudara a los colaboradores a mejorar
constantemente en su desemperio en el trabajo. Es un medio de promocionar el

ingenio y la productividad interna.
Beneficios de medir el desempefio laboral

Cuando un proyecto de evaluacion del desempefio esta bien estructurado, traera
beneficios a la organizacién (corto, mediano y largo plazo). Quienes realmente
se benefician son, en si mismos, el jefe, el empleado y la organizacion. Estos

benéficos se organizan en los siguientes:

Beneficios para el trabajador: Cada colaborador es informado periddicamente de
su mejora y de los resultados obtenidos, asi como de los aspectos que la
organizacion y el jefe desea mejorar. Impulsa al colaborador que cuando realice
una evaluacion de desempefio de manera continua, generalmente se espere, ya
gue sabe que es observado, calificado y que su empefio no ha pasado

desapercibido.

Beneficios para el jefe: Es importante que los altos mandos tengan datos y
mejoras de desempefio pasadas y actuales de cada empleado para tomar
buenas decisiones para el mejoramiento continuo. La valoracion tiende a

fortalecer el vinculo entre el inspector y sus empleados.

Beneficios para la organizacion: Esta valoracién proporciona saber en qué
momento se necesita un ascenso o rechazos en los periodos probatorios, ya que
hay se destacan los cargos de tranquilidad, etc. Sirve como apoyo para realizar

el cambio en las actividades laborales.
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1.4. Formulacién del problema
De qué manera un plan de capacitacion mejorara el desempefio laboral del
area de potencial humano, Unidad Ejecutora 005 — Gerencia Administrativa
La Libertad.

1.5. Justificacion e Importancia del estudio
En el informe se abordd el tema de desempefio laboral en area de potencial
humano, Unidad Ejecutora 005 — Gerencia Administrativa La Libertad, ya que es
un tema de interés hoy en la actualidad con el acontecimiento de la pandemia y
gue permitira observar la interaccién que hay entre los equipos, la eficacia a la
hora de realizar las actividades para asi tener la mayor productividad y se logren
los objetivos e ingresos que se quieren obtener en la empresa. Asi mismo este
trabajo permitird presentar las experiencias y recopilaciones de informacion de

los colaboradores, al encontrar deficiencias.

El porqué de la investigacion, es que a pesar de las consecuencias que hemos
venido pasando por el covid-19, sabemos que para que la empresa obtenga los
mismo o0 mejores ingresos los colaboradores han debido superar
constantemente muchos problemas de salud y econémicos en los que se han

visto afectados.

La importancia de la presente investigacion es lograr ver como una persona se
puede desempefar frente su area de trabajo, bajo cualquier tipo de problema y
demostrar su profesionalidad y sus habilidades interpersonales para lograr que
la empresa surja gracias a las ideas y buenas estrategias que dan sus
colaboradores para vender el producto y asi beneficiar a la empresa cumpliendo

sus objetivos y obteniendo ingresos favorables.

1.6. Hipotesis
Ha: Si se propone un plan de capacitacion mejorara el desempefio laboral del
area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia Administrativa
La Libertad.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General
Proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral del
area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 - Gerencia

Administrativa la Libertad.

1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual de las dimensiones del desempefio laboral
del area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia
Administrativa la Libertad.

Conocer el nivel de desempefio laboral del area de potencial humano,
Unidad ejecutora 005 — Gerencia Administrativa la Libertad.

Disefar un plan de capacitaciones para mejorar el desempefio laboral del
area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 - Gerencia

Administrativa la Libertad.
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ll: MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En el presente informe es de enfoque cuantitativo de alcance descriptiva -

propositiva
Cuantitativo

Sampieri (2003), menciona que: “utiliza la recoleccién y analisis estadistico de
datos con la finalidad de contestar las preguntas de investigacion y comprobar

hipétesis de estudio.” (p.10).
Descriptiva

El presente trabajo es un tipo de investigacion descriptiva, ya que se realizara
encuestas para describir de mejor manera el tema en base a los datos
recolectados y trabaja en realidades de hechos, y es asi que analizaremos el
desempeiio laboral que tienen los colaboradores, identificando los hechos,
situaciones 0 rasgos que ocurran en la empresa haciéndonos preguntas como
quien, que, donde, cuando y como se realizan los objetivos y metas planteadas

en la empresa Kinkoneria Llampayec para lograr los objetivos deseados.
Propositiva

El presente trabajo es un tipo de investigacion explicativa, porque la intencion es
proporcionar detalles donde exista una pequefia cantidad de informacion y nos
ayudard aumentar la comprension del tema, este tendr& como objetivo
ayudarnos a estudiar algun problema que se encuentre en la empresa Kinkoneria
Llampayec y asi lograr entenderlo para buscar soluciones de forma eficiente para

el bienestar de la compafia.
Disefio de Investigacion
No Experimental — Transversal.

No experimental
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Hernandez & Cols. (2014), “han descrito que este tipo de disefo se realiza sin
manipular de forma deliberada las variables y en lo que solo se observa el

fendmeno en sus ambientes naturales para luego ser analizado”.
Transversal

Hernandez & Mendoza (2018), referente a los disefios de investigacion

transversal, dice lo siguiente:

Recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Teniendo como
proposito describir variables en un grupo de casos, o bien, determinar cual es el
nivel o modalidad de las variables en un momento dado, evaluar una situacion,
comunidad, efecto, fendbmeno o contacto en un punto del tiempo, analizar la
incidencia de determinadas variables, asi como si interrelacion en un momento,

lapso o periodo, etc... (p. 176)

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion

Hernandez & Cols. (2014) “es el conjunto de elementos que se asemejan con

distintas determinaciones”.

Por lo tanto, para la realizacion del estudio tomaremos como poblacion a todos
los trabajadores de la empresa KING KONG LLAMPAYEC, siendo estos un total
de 250 personas; por lo tanto, determinamos que el estudio de campo se

realizara a través de una encuesta.
Muestra
La muestra corresponde no probabilisticas por conveniencias.

“La muestra hace referencia a una porcion total de individuos, publicos objetivos,
actividades o productos que ejemplifican o sirve como demostracién, muestra

representativa.” (Significados, p.18).

Para llevar a cabo el estudio se toma una muestra de la poblacion, siendo la
poblacién 250 trabajadores, para hallar el nimero de la muestra se tendra que
realizar la siguiente formula:

Z?%0%xN
e2(N-1)+ Z%2x g2

n
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En donde:

n = Tamafo de muestra

N = Tamafio de la Poblacién o universo (250)

Z= Nivel de Confianza tomado de la Distribucién Normal (90% =1.65)

p = Variabilidad positiva (probabilidad de éxito) (0.5)

g = Variabilidad negativa (1-p) = (0.5)

e = Error de estimacion maximo aceptado = 10% (0.10)

El valor estadistico fue hallado asi:

N= 250
Z=90%=1.65
n="?
E=10%=0.1
0=0.5

1.652 % 0.5 2%250

n =
0.12(250-1) + 1.65 2 % 0.5 2

n= 53.66=54

Por lo tanto, la muestra seleccionada para los trabajadores potenciales sera de

54 personas.

2.3. Variables y operacionalizaciéon

Definicion conceptual de la Variable

Eficiencia

La eficiencia consiste en tener las habilidades y las fortalezas
necesarias para poder alcanzar y lograr los objetivos
establecidos. En otras palabras, la eficiencia es la capacidad
de hacer las cosas bien a través de pasos e indicaciones
sistematicas que garantizan calidad en la realizacién de las

tareas.

Productividad

Se encarga de calcular y medir lo que produce un colaborador

en un dia o incluso en un mes.

Satisfaccion

La satisfaccion es el estado te muestra un colaborador cuando
tiene crecimiento, esta teniendo estabilidad, profesionalidad y

equilibrio comodo entre su ambiente de trabajo y su vida. De
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igual manera implica que el colaborador tenga buenas

experiencias que le pongan satisfecho y contento.

Motivacion

La motivacion son todas aquellas fortalezas que nos permiten
alcanzar lo que nos proponemos. Es un estado interno de
activacion de impulsos que nos dan la fuerza necesaria para
alcanzar un determinado fin. Asi mismo se traduce como el
encaminamiento a persistir en la culminacion de alguna

accion.

Adaptabilidad

Es la agilidad ante los distintos cambios en el entorno laboral
donde haces uso de tus capacidades, aptitudes y destrezas
para adaptarte a las situaciones o cambios tomando las
precauciones necesarias. De igual manera implica tener una
actitud positiva, visualizar posibles necesidades y aprender de

las experiencias.
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2.4. Métodos e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Técnicas e instrumento
Encuesta

Segun Tamayo (2008:24) define a “las encuestas como una herramienta
descriptiva y sistematica que busca obtener informacion fiable a través de
técnicas de recopilacion de datos buscando conseguir respuestas a

determinadas variables”. (p.5).

Las encuestas estan orientadas a realizar investigacion cualitativa y cuantitativa
a través de procesamientos de datos estadisticos con el objetivo de conocer la
opinién de un grupo de personas sobre un tema determinado y suelen realizarse
planteando a una muestra de referencia (un numero reducido de personas) una
serie de preguntas y tabulando las respuestas de un grupo mayor en un intervalo

de confianza segun técnicas estadisticas veridicas.

Cuestionario

Hernandez Sampieri (1997) dice: “Cuando queremos definir la palabra
cuestionario, nos estamos refiriendo al formato mas usado para la obtencion y
recopilacion de datos; que consiste en formular una serie de interrogantes para

medir variables”. (p.14).

El cuestionario tiene por objetivo recopilar datos a través de diversas preguntas
gue previamente fueron sistematizadas y planificadas de forma coherente, con

la finalidad de buscar resultados palpables para una mejor toma de decisiones.

Los cuestionarios normalmente son escritos y pueden realizarse de manera
presencial o virtual, esta Ultima actualmente es la mas empleada por sus bajos
costos y su desarrollo es rapido, muy eficiente y de gran impacto, con un gran

porcentaje de confiabilidad.

El formato mas empleado para realizar esta medicion son las encuestas que
consiste en buscar niveles de actitudes y aceptacién de una gran poblacion
aplicando técnicas de muestreo y la escala de calificacion mas usada es la de
LIKERT.
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2.5. Procedimientos de andlisis de datos

Luego de realizada la recoleccion de datos, estos resultados se presentaran en
forma de gréficos a partir de los cuales se calculan porcentajes y frecuencias,
con su adecuada interpretacion. Para procesar estos datos, se utiliza algun
software de computadora, en este caso el software SPSS, para organizar y

mostrar los datos de manera clara y concisa.

Castafieda, Navarro, Cabrera and Vries, W. (2010) SPSS es uno de los
programas mas utilizados para el andlisis de bases de datos para
aplicaciones practicas o para diversas necesidades de investigacion. Analisis
estadistico.

Métodos:

Sanchez (2021). Nos comenta que existen tipos de métodos de investigacion,

pero los mas que vamos a utilizar son los siguientes:

1) Meétodo Inductivo: Una vez que se utiliza como herramienta de
ocupacion, es un proceso en el cual, se comienza por los datos, y se
finaliza alcanzando la teoria. Por ende, se remonta de lo peculiar a lo
universal.

La serie metodoldgica planteada por los inductivistas son lo siguiente:

Observacion y registro de los acontecimientos

Estudio de lo notado.

Instauracion de interpretaciones concisas de cada criterio

Categorizacion de la asesoria recibida

Formulacioén de los enunciados universales inferidos del desarrollo de

indagacion que se llevo a cabo.

Hoy en dia es un procedimiento superado y principalmente no es admitido
en la economia ni en lo demas de las ciencias sociales. El problema de
este procedimiento estriba en acreditar como confiable y verdadero, la

razon recibida por induccion.
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Se empleara el método inductivo, para realizar generalizaciones amplias, asi
como para identificar las variables de desempefio laboral en tiempos de
pandemia en el area de Potencial Humano, Unidad Ejecutora 005 — Gerencia

Administrativa La Libertad
2) Procedimiento Deductivo

Dos fines primordiales de la ciencia son: Ofrecer soluciones vélidas a
incognitas significativas, asi como hacer predicciones. Las aclaraciones
cientificas tienen que consumar dos condiciones sistematicas: el de

importancia y el de contrastabilidad:

- Latrascendencia explicativa se refiere a que deberia explicar sucesos que
puedan ser significativos para el tema concerniente. Por consiguiente, una
descripcion no va a ser cientifica, si alude a acontecimientos irrelevantes

respecto al aspecto a dilucidar.

- Las explicaciones se exigen que logren ser contrastadas empiricamente,

por ende, que exista probabilidad de revalida o contradecir.

Método deductivo, se ha utilizado para la ejecucion del estudio del fendbmeno
desde un nivel tedrico o abstracto y se traslado a un nivel observable capaz de

ser materia de analisis.
3) Método Analitico

En este procedimiento de indagacién que se basa en la desmembracion
de un todo, descomponiéndose en sSus porciones O recursos para
examinar las razones, la naturaleza y los efectos. También nos
proporciona aprender mas del objeto estudiado, con lo que se puede
describir, hacer analogias, entender mejor su actitud e implementar

novedosas teorias.

La indagacién va de lo concreto a lo abstracto, debido a que preserva el
recurso de la abstraccién, puede dividirse las piezas completamente, asi

como sus interrelaciones simples que interesan para su estudio
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exhaustivo (hipotesis no es un producto material, pero manifiesta
relaciones entre fenOmenos materiales; después, es un concreto de
razonamiento.
El método analitico, se aplicara para ejecutar la revisién de los datos de las
encuestas aplicadas y en la elaboracion de la indagacion del desempefio laboral

en tiempos de pandemia.

2.6. criterios éticos

Colaboracion de los encuestados en el estudio.

El resultado de las encuestas no se publica, solo seran incluidas en el
trabajo de investigacion.

La informacion recogida por el cuestionario, es precisa y util en la

investigacion.

2.7. Criterios de rigor cientifico
Veracidad de instrumentos.
Consistencia de resultados donde demuestren la coherencia de la
informacion.

Imparcialidad en las respuestas de los encuestados.
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[ll: RESULTADOS
3.1. Resultados en tablas y figuras

Desempefio Laboral

Tabla 1: Niveles de percepcién del desempefio laboral del Area de
potencial humano.

Variable: Desempefio Laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje s
J valido acumulado

Valido Nivel Bajo 10 18,5 18,5 18,5
Nivel Medio 32 59,3 59,3 77,8
Nivel Alto 12 22,2 22,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura 1:Niveles de desempefio Laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

MNIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Con respecto a la variable desempefio laboral, los resultados muestran
que el 19% del personal del Area de potencial humano, perciben un nivel
Bajo, el 59% un nivel Medio y sélo el 22% un nivel alto de desempefio

laboral.
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Eficiencia

Tabla 2: Niveles de percepcidn de eficiencia de los colaboradores del

Area de potencial humano

Dimension: Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel Bajo 15 27,8 27,8 27,8
Nivel Medio 27 50,0 50,0 77,8
Nivel Alto 12 22,2 22,2 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura 2: Niveles de percepcion de eficiencia

DIMENSION EFICIENCIA

Porcentaje

Mivel Bajo

Mivel Medio

Mivel Alto

En relacién a la dimension eficiencia, se aprecia en los resultados que el

28% del Area de potencial humano, perciben un nivel bajo de eficiencia,

el 50% un nivel medio y solo el 22% un nivel Alto de eficiencia.
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Productividad

Tabla 3: Niveles de percepcion de la productividad de los colaboradores
del Area de potencial humano

Dimensién: Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

valido Nivel Bajo 16 29,6 29,6 29,6
Nivel Medio 23 42,6 42,6 72,2
Nivel Alto 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Porcentaje

Figura 3: Niveles de percepcion de la productividad
DIMENSION PRODUCTIVIDAD

a0

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

En relacion a la dimensién productividad, se aprecia en los resultados que

el 30% del Area de potencial humano, perciben un nivel bajo, el 43% un

nivel medio y solo el 28% de nivel alto de productividad.
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Satisfaccion

Tabla 4: Niveles de percepcion de la satisfaccion de los del Area de
potencial humano

Dimensién: Satisfaccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nivel Bajo 15 27,8 27,8 27,8
Nivel Medio 26 48,1 48,1 75,9
Nivel Alto 13 24,1 24,1 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura 4: Niveles de percepcion de satisfaccion
SATISFACCION

S0

40

30

Porcentaje

20

27 78%]

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

En relacidon a la dimensidn satisfaccion, se aprecia en los resultados que
el 28% del personal del Area de potencial humano, perciben un nivel bajo
de satisfaccion, el 48% un nivel medio y sélo el 24% un nivel Alto de

satisfaccion.
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Motivacion

Tabla5: Niveles de percepcion de motivacion de los colaboradores del Area
de potencial humano

Dimensién: motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

valido Nivel Bajo 14 25,9 25,9 25,9
Nivel Medio 32 59,3 59,3 85,2
Nivel Alto 8 14,8 14,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

Figura 5: Niveles de percepcion de motivacion

DIMENSION MOTIVACION

Porcentaje

Mivel Bajo MNivel Medio Mivel Alto

En relacion a la dimension motivacion, se aprecia en los resultados que el
26% del personal del Area de potencial humano, perciben un nivel bajo
de motivacién, el 59% un nivel medio y soélo el 15% un nivel Alto de

satisfaccion.
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Adaptabilidad

Tabla 6: Niveles de percepcion de adaptabilidad de los colaboradores del
Area de potencial humano

Dimension Adaptabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

valido Nivel Bajo 14 25,9 25,9 25,9
Nivel Medio 30 55,6 55,6 81,5
Nivel Alto 10 18,5 18,5 100,0
Total 54 100,0 100,0

Porcentaje

Figura 6: Niveles de percepcion de adaptabilidad de los
colaboradores de potencial humano

DIMENSION ADAPTABILIDAD

Mivel Bajo Mivel Medio MNivel Alto

En relacion a la dimension adaptabilidad, se aprecia en los resultados que el
26% del personal del Area de potencial humano, perciben un nivel bajo de
adaptabilidad, el 56% un nivel medio y sélo el restante 19% un nivel Alto de

adaptabilidad.
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3.2. Discusion de resultados

Segun el objetivo especifico 1, Diagnosticar la situacién actual de las
dimensiones del desempefio laboral del area de potencial humano, Unidad
ejecutora 005 — Gerencia Administrativa la Libertad, los resultados obtenidos en
la tabla 2 correspondiente a la dimensién eficiencia se encuentra en un nivel

medio con el 50%.

En cuanto a la dimension productividad se encuentra en un nivel medio
con el 43%, en canto a la dimension satisfaccion se encuentra en un nivel medio
con el 48%, en cuanto a la dimensién motivacién se encuentra en un nivel medio
con el 59%, en cuanto a la dimension adaptabilidad se encuentra en un 56%,
datos que al ser comprobados con lo encontrado por Fernandez (2021) en su
investigacion nos expresa que su estudio presenta la problematica de como
interviene el desempefio laboral en el trabajo remoto en una compafia
distribuidora en tiempos de pandemia el cual establece implementar estrategias
gue permitan revestir esta situacion, el cual los resultados realizados arroja que
un 65% de los colaboradores desempefaron sus actividades a un nivel medio,

tomando en cuenta los horarios flexibles.

Finalmente se llego a la conclusién que el personal administrativo de dicha
empresa, esta comprometido en el cumplimiento de sus actividades y
obligaciones, a pesar del estado de emergencia que vive el pais a consecuencia
de la Covid 19, por la disposicion a la adaptacion del trabajo remoto, con estos
resultados se afirma que el desempefio laboral de los colaboradores posee gran
valor en las organizaciones y debe colocarse énfasis en este desarrollo. Ademas,
Cubillo et al. (2014) define al desempefio laboral el rendimiento tiene que ver con
la habilidad y la estimulacion. Bajo esta premisa, el desempefio laboral se rige
por factores de co-mejora y que la compafia debe considerar la competencia en

la eleccion de los empleados.
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Segun el objetivo especifico 2, conocer el nivel de desempefio laboral del
Area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 - Gerencia Administrativa la
Libertad, los resultados obtenidos en la tabla 1 se evidencia un desempefio de
nivel medio en cuanto a eficiencia, productividad, satisfaccion, motivacion y
adaptabilidad del personal del Area de Potencial humano, datos que al ser
comprobados con lo encontrado por Urrutia (2021) en su indagacién expone la
problematica que la crisis de la pandemia tuvo un gran impacto ya que tiene
incidencia en el mundo laboral, ya que hay grandes cifras de desempleo
provocados por las condiciones y el entorno laboral totalmente diferente a los
gue habia antes de la pandemia, concluyendo que es muy relevante que los
empleados gocen de situaciones laborales 6ptimas, asi como que se deben de
respetar en funcion de los derechos laborales, con estos resultados se afirma
gue el desemperfio laboral se rige por factores de co-mejora y que la Institucion

debe considerar la competencia en la eleccion de los empleados.

Ademas, Robbins (2004) para un buen desempefio laboral se debe tener
en cuenta un conjunto de habilidades fisicas y mentales necesarias para el
desarrollo laboral. En detalle, cuando las habilidades de las personas coinciden
idealmente con sus puestos, esta es la primera opcion; sin embargo, enfocarse
solo en el puesto sin enfocarse en las habilidades conducira al fracaso, porque

debe estar orientado al desempefio para buscar el suyo propio.
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3.3. Aporte practico

3.3.1. Alternativas de solucién

- Formacion previa antes de ingresar un personal a laborar.

- Capacitar al personal constantemente.

- Comunicacion constante del jefe al personal.

3.3.2. Propuesta de plan de mejora

Conforme los resultados que se han obtenido en las encuestas
realizadas al personal del &rea de potencial humano, unidad ejecutora 005
— Gerencia Administrativa La Libertad, se evidencia que todo depende del
buen trato, servicio y atencidon que son las claves para su éxito. Todo esto

nos va a servir para poder realizar un plan de mejora con una estabilidad

y una base sodlida.

En el Plan de Mejora estaran establecidas las actividades que

ayudaran a solucionar los problemas encontrados en la Institucion.

3.3.3. Objetivos

Reforzar el aumento de las atenciones con una buena comunicacion:

Personal capacitado

Comunicacion constante con el personal.
Brindar un excelente servicio pos atencion.
Servicio actualizado constantemente.
Publicidad.

3.3.4. Propuestas de mejora

EMPRESA

PROPUESTAS DE MEJORA ACCIONES DE MEJORA

Area de Potencial
Humano, Unidad
Ejecutora 005 —

Definir con claridad los puestos y | Verificar el cumplimiento de las
funciones de trabajo. funciones.

Formacion previa antes de ingresar un| Contratar personal que tenga
personal a laborar. habilidades para desenvolverse en

el area.
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Gerencia Capacitar al personal constantemente | Capacitar al personal
Administrativa La constantemente
Libertad

Comunicacion constante del jefe all El area encargada debe realizar
personal reuniones en cortos plazos para
poder tener conocimiento de los
sucesos ocurridos en esos lapsos

3.3.5. Conclusiones.

En la actualidad se observa que el desempefio laboral en la unidad
ejecutora 005 — Gerencia Administrativa La Libertad carece de relaciones
interpersonales en los trabajadores, lo cual incide negativamente,
generando un ambiente donde el trabajador no se siente bien y repercute
en su desempefio laboral que se ven reflejadas en el area de potencial
humano. Por otro lado, carece de programas de capacitaciones
constantes, estos factores afectan el desempefio laboral en la
mencionada empresa. En el Foda estratégico de la Unidad ejecutora nos
revela las debilidades que remarca el problema principal como es la falta
de propuestas para mejorar el desemperio laboral en los trabajadores de
esta entidad. Asimismo, se concluye que se requiere mejorar el nivel de

productividad y el desempefio laboral en la Unidad ejecutora.

3.3.6. Sugerencias.

- Se recomienda generar estrategias empresariales para generar
ventajas competitivas, como estrategias de trabajo en equipo,
estrategias de marketing con una vision amplia de los servicios y
asi el aumento de presencia con los usuarios.

- También se recomienda capacitaciones, ya que para toda
organizacion debe quedar claro que es relevante capacitar a su
personal de una forma constante y oportuna para que puedan
conocer, planear y realizar sus actividades conjuntamente con los
demas colaboradores por lo que es necesario trabajar en equipo.

- Y por ultimo y no menos importante, una buena comunicacion entre
departamentos y una buena motivacion del lider a todas las areas,
para que cada colaborador realice efectivamente sus actividades

donde pueda producir servicios de calidad para la institucion.
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IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Como consecuencia de lo expuesto podemos decir los siguientes:

1. El desempefio laboral en el personal del Area de Potencial Humano
corresponde mayormente a una percepcion de nivel medio lo cual se
determina como regular debido a la falta de una buena gestion de rendimiento
eficaz por parte del Area de Potencial humano para que el trabajador se
sienta impulsado y con valor empresarial al momento de realizar sus

funciones en el contexto de la pandemia.

2. En lo que implica a la dimension de eficiencia en el desempefio laboral se
precis6 que poseen un nivel medio es decir REGULAR, nos quiere dar
entender que sus colaboradores son conscientes de las habilidades
necesarias para poder alcanzar y cumplir con los objetivos establecidos, la
eficiencia se puede mejorar en el Area de Potencial Humano a través del

establecimiento de metas y objetivos precisos.

3. En lo que se refiere a la dimension de productividad que es parte del
desemperio laboral se precisé que se poseen un nivel medio es decir regular,
lo cual no es muy malo y se puede mejorar con algunos ajustes en la
evaluacion de rendimiento, desenvolvimiento, eficiencia, asi mismo a partir

de lo que produce un colaborador en un dia o incluso en un mes.

4. Con respecto a la dimensién de satisfaccion se puede concluir que, los
colaboradores de la empresa Llampayec, estan medianamente satisfechos,
siendo este, el porcentaje predominante sobre los otros niveles (bajo, alto)
respectivamente. El area de Potencial Humano estudiada a manera de
estrategia tiene que implementar programas de motivacién e incentivos

econdmicos y no econdémicos, de acuerdo al desempefio y productividad de
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sus trabajadores, asi se podra tener un personal mas satisfecho, aun en

situaciones adversas como la coyuntura sanitaria Covid 19.

Respecto a la dimensién de motivacion se determiné que los trabajadores del
Area de Potencial Humano, se encuentran medianamente satisfechos, asi
mismo sefialar que el nivel de motivacién es muy bajo con tan solo un 14%
de encuestados. El Area de Potencial Humano, tiene que desarrollar
programas que motiven e incentiven a sus trabajadores, no solo de manera
econémica sino también de reconocimiento, verificando su nivel de
desempeiio y logros de cada trabajador, ya que para tener un mayor alcance
en el nivel de productividad la empresa debe mantener motivados a sus
trabajadores, esto conlleva a un ambiente laboral excelente que afrontaria

situaciones especiales como lo es hoy en dia la pandemia.

Con respecto a la dimension de adaptabilidad se puede concluir que tiene un
nivel medio de adaptacion de los colaboradores en el Area de potencial
humano, siendo el nivel que mas predominio tuvo con un 56% con respecto
al nivel bajo y alto, al tener este nivel de adaptacion en sus colaboradores y
para incrementar este nivel se tendria que mejorar la incentivacion y
capacitacion para que la adaptacion a nuevos trabajadores y a los constantes
cambios que tienen las empresas para una mayor produccion vy
productividad, no sea muy complicado y a la vez menos complejo para todos

los colaboradores del Area de Potencial Humano.
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4.2. Recomendaciones

Se le recomienda al Area de Potencial Humano, tener un plan u estrategia, en el
caso ocurra una situacion como lo fue el Covid 19, para asi saber cémo
sobrellevar, no solo al personal sino también, a las personas a la hora que van a

consumir el servicio y se sientan seguros adquirir dicho servicio.

Dar prioridad a sus colaboradores, generando un nivel de proteccidn,
motivandolos adaptarse a un nuevo cambio laboral y a lograr el trabajo en equipo
para obtener mejores ingresos y dar soluciones para mejorar con estas

deficiencias que se puedan encontrar en el dia a dia en la sociedad.

Se recomienda al Area de Potencial Humano que mejore y fortalezca el trabajo
cooperativo en sus colaboradores para logras un mayor desempefo a pesar de
la situacion de la pandemia, igualmente con el propdsito de alcanzar un mayor

rendimiento y capacidad productiva.

De acuerdo a lo investigado se recomienda a la empresa; calcular la eficiencia
del trabajador y determinar el nivel de desempefio laboral en tiempos de
pandemia de los empleados del A rea de Potencial Humano, asimismo se
recomienda La evaluacion del desempefio, el cual permitirA mejorar el
desempeiio de los colaboradores de los diferentes departamentos de la
empresa, describiendo cada una de las actividades programadas, asignando

responsabilidades y funciones.

Se recomienda que se establezcan realicen focos Group con periodicidad
mensual, a fin de que los colaboradores intercambien las buenas practicas en
sus actividades, a fin de que las acciones positivas se repliquen por todos,

siempre en busqueda de la mejora continua.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia:

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
De qué Proponer un plan de capacitacién para mejorar el desempefio laboral del Ha: Si se Variable independiente:
rr;an%ra un area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia propone un plan
plan de .y -
capacitacion ~ Administrativa la Libertad. de capacitacion  Plan de Capacitacion
mejorara el mejorara el
desempefio OBJETIVO ESPECIFICOS . )
laboral del esempeno Variable Dependiente:
area de laboral del area
potencial a) Diagnosticar la situacion actual de las dimensiones del desempeiio :
humano ; . ) ) ) de potencial Desempefio Laboral
Unidad laboral del area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia humano, Unidad
Ejecutora Administrativa la Libertad. ejecutora 005 —

005 - b) Conocer el nivel de desempefio laboral del area de potencial humano, Gerencia

Gerencia . . . - . :

Administrati Unidad ejecutora 005 — Gerencia Administrativa la Libertad. Administrativa

\IigbLa | c) Disefiar un plan de capacitaciones para mejorar el desempefio laboral La Libertad.
ibertad.

del area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia

Administrativa la Libertad.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores ITMS Tecnicas/
Instrumentos
Eficiencia Resultados logrados.
o2 1,2,3,4
_ Alcanzar objetivos

Mediante esta Rendimiento

Investigacion Disponibilidad 5,6,7,8

conoceremos si la Productividad Desempefio

propuestadeun Desenvolvimiento

plan de capacitacion

dirigido a los .

Lograr ventaja
~  colaboradores del . Encuesta y

Desempefio | . competitiva 9,10,11,12 ) .

area de Potencial . . . cuestionario
laboral . Satisfaccion Buenas relaciones )

humano mejora el - para el cliente

~ Condiciones de

desempefio laboral bienestar

de la Unidad i

Ejecutora 005 — Est?do Ide animo

Gerencia Motivacion . 13,14,15,16

administrativa La Mpuisos

Libertad.

Responder a las
Adaptabilidad exigencias 17,18,19,20

Condiciones laborales
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Anexo 3: Instrumento de encuesta.

El presente cuestionario asume la finalidad medir la variable Desempefio Laboral de la

Unidad Ejecutora 005- Gerencia Administrativa La Libertad.

La informacion que proporcione serd manejada con estricto anonimato e incognita y no

seran empleado para ninguin proposito diferente al de contribuir con nuestra investigacion.

Se recomienda seleccionar la opinion que Ud. cree conveniente y marca con la sinceridad

del caso.

Importante; no hay respuesta correcta o incorrecta, no debes quedar ningin item sin ser

contestado.

DESEMPERNO LABORAL Escala
N Casi A Casi S
unca veces ) iempre
EFICIENCIA nunca siempre
1 2 3 4 5

; Cumples con tus funciones de manera eficiente y entrega a tiempo las tareas
1 lestablecidas?
2 ;Fija objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo?

¢ Priorizas tu dia a dia en funcién de las fechas limite para asi lograr terminar
3 ltus tareas encomendadas?

¢ Dedica tiempo a pensar como poder potenciar las habilidades de tu equipo
4 para ser mas eficientes?

Productividad
. ¢Personalmente, cree Ud. que percibe un buen rendimiento laboral en su

trabajo?
5 Buscas activamente maneras de mejorar el flujo de tu trabajo, y la forma

como abordo las tareas.

Para asegUrame de que las cosas me salgan bien mantengo un seguimiento
7 lcercano de las actividades
8 | ¢Hace un desenvolvimiento optimizo en tu trabajo?

Satisfaccion
9 |.Ud. cree que la experiencia en la empresa es satisfactoria y gratificante?
10 Recibe el reconocimiento de su jefe por su desempefio

laboral que viene realizando

1 ¢Cuentas con el apoyo de tus compafieros de trabajo dentro de tu

departamento?
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12

¢ Has tenido las oportunidades de aprender y crecer durante el dltimo afio?

Motivacion

13

La motivacion que le brindan en la empresa le favorece para incrementar su
desempefio laboral.

14

Considera Ud. Que los incentivos le motivan y favorecen a mejorar su
productividad laboral

15

¢Se siente motivado cuando reconocen su esfuerzo por haber cumplido con

los objetivos de la empresa?

16

¢Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?

Adaptabilidad

17

¢La gestion se solidariza frente a los problemas individuales y personal que
te ha generado el Covid - 19?

18

¢ Te adapta con rapidez a las nuevas situaciones y a los espacios de trabajo?

19

¢ Tiene una actitud positiva ante los cambios de trabajo que ha ocasionado
el covid?

20

¢Usted Soluciona con rapidez los incidentes que puedan ocurri en el
desarrollo del trabajo?
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos

LISS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Luis Santiago Garcia Merina

PROFESION Licenciado en Administracidn/Ingeniero Informdtico y de Sistemnas
ESPECIALIDAD Marketing Digital/Administracidn de Negocios
2. GRADO ACADEMICO Doctor en Administracidn/Doctor en Ciencias de la Computacidn y Sistemas

EXPERIEMCIA PROFESIOMAL [ANOS)

11 afios

CARGO

Docente USAT-Investigador RENACYT

TITULO DE LA INVESTIGACION: Plan de capacitacidn para mejorar el desempefio laboral del Area de Potencial Humano, Unidad
Ejecutora 005 = Gerencia Administrativa La Libertad.

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 NOMBRES ¥ APELLIDOS

Arnulfo Sanchez Cieza

3.2 ESCUELA PROFESIOMNAL

Administracidn Publica

4. INSTRUMENTD EVALUADOD

Cuestionario

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMENTO

GEMERAL:

Proponer un plan de capacitacidn para mejorar el desempeno laboral del drea
de potencial humano, Unidad ejecutora 005 — Gerencia Administrativa La
Libertad.

ESPECIFICOS:

a) Diagnosticar la situacidn actual de las dimensiones del desempefo
aboral del drea de potencial humana, Unidad ejecutora 005 — Gerencia
Administrativa la Libertad.

b} Conocer el nivel de desempefio laboral del drea de potendial humano,
Unidad ejecutara D05 — Gerencia Administrativa la Libertad.

¢} Disenar un plan de capacitaciones para mejorar el desempeno labora
del drea de potencial humano, Unidad ejecutora 005 - Gerencia

Administrativa la Libertad.

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para gue usted los evalde marcando con un
aspa (x) en “A” si estd de ACUERDO o en "D si estd en DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SU5S

SUGEREMNCIAS

N® 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERNATIVAS

_— e . . . . . . . . ' Al X ) DY )

1 ¢Cumples con tus funciones de manera eficiente y entrega a tiempo las tareas establecidas? !
SUGEREMNCIAS:

2 2Fija objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo? Al X ) D{ I
SUGEREMCIAS:

1 dPricrizas tu dia a2 dia en funcidn de las fechas limite para asi lograr terminar tus tareas | A( X ) DJ }
encomendadas? SUGERENCIAS:

4 ¢Dedica tiempo a pensar como poder potenciar las habilidades de tu equipo para ser mds | A X ) D ]
eficentes? SUGERENCIAS:
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5 ¢ Persanalmente, cree Ud. que percibe un buen rendimiento laboral en su trabajo? Al X ) DI
SUGEREMCIAS:

] Buscas activamente maneras de mejorar el flujo de tu trabajo, y la forma como abordo las tareas. Al x ) D{
SUGEREMCIAS:

o7 Para asegurarme de gue las cosas me salgan bien mantengo un seguimiento cercano de las | A{ X ) D
actividades SUGERENCIAS:

B ¢Hace un desenvolvimiento optimizo en tu trabajo? Al X ) DJ
SUGEREMCIAS:

9 fUd. cree que la experiencia en la empresa es satisfactoria y gratificante? Al X ) D
SUGEREMCIAS:

10 Recibe el reconacimiento de su jefe por su desempeno laboral que viene realizando Al X ) D
SUGEREMCIAS:

11 | {Cuentas con el apoyo de tus compafieros de trabajo dentro de tu departamento? Al X ) DJ
SUGEREMCIAS:

12 ¢Has tenido las oportunidades de aprender y crecer durante el ditimo afio? Al %) D{
SUGEREMCIAS:

13 La metivacion que be brindan en la empresa le favarece para incrementar su desempefio laboral. | Al X ) DY
SUGEREMCIAS:

14 | Considera Ud. Que los incentivos le motivan y favarecen a mejorar su productividad laboral Al X ) D
SUGEREMCIAS:

18 25 siente motivado cuando reconocen su esfuerzo por haber cumplido con los objetivos de la | A X )} D
- empresa? SUGEREMCIAS:
16 £Me siento con dnimo y emergia para realizar adecuadamente mi trabajo? Al X ) DJ
SUGEREMCIAS:

17 {la gestion se solidariza frente a los problemnas individuales y personal que te ha generado el Covid | A X } D
- 157 SUGEREMCIAS:

18 ¢ Te adaptas con rapidez a las nuevas situaciones y a los espacios de trabajo? Al X} Di
SUGEREMCIAS:

19 | {Tiene una actitud positiva ante los cambics de trabajo que ha ocasionado el Covid? Al X} D{
SUGEREMCIAS:

20 | ¢Usted Soluciona con rapidez los incidentes que puedan ocurri en el desarrallo del trabajo? Al X} D
SUGEREMCIAS:

PROMEDIO OBTEMIDO: AL 20 )D0 O )

7.COMENTARIOS GENERALES: Cumple con el estdndar

8. OBSERVACIOMES: Ninguna

Luis Santiago Garcia Merino
DNI:16799025
Juez Experto
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LISS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DELJUEZ Antony Esmit Ferndndez Altamirano
PROFESION Abagade f Administracidn Pablica
ESPECIALIDAD Docencia Universitaria

2. GRADO ACADEMICD Maestra en Gestidn Publica
EXPERIENCIA PROFESIONAL (AROS) B afios
CARGO Dacente USMP = Filia Chiclayo

TITULD DE LA INVESTIGACION: Flan de capacitacitn para mejorar el desempefio laboral del Area de Potencial Humano, Unidad
Ejecutora 005 — Gerencia Administrativa La Libertad.

3. DATOS DEL TESISTA
31 NOMBRES Y APELLIDOS Arnulfo Sanchez Cieza
32 ESCUELA PROFESIONAL Administracion Pablica
4, INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionaric
GEMERAL:
Froponer un plan de capacitacidn para mejorar el desempefio laboral del drea
de potencial humano, Unidad ejecutora 005 = Gerencia Administrativa La
Libeertad.
ESPECIFICOS:
a) Diagnosticar la situacidn actual de las dimensicnes del desempefio
laboral del drea de potencial humano, Unidad ejecutora 005 -
5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

Gerencia Administrativa la Libertad.

b} Conocer el nivel de desempefio laboral del drea de potencial
humana, Unidad ejecutora 005 - Gerencia Administrativa la
Libertad.

¢} Disefiar un plan de capacitaciones para mejorar el desempeno
laboral del drea de potencial humano, Unidad ejecutora 005 -

Gerencia Administrativa la Libertad.

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted los evalde marcando con un
aspa (x) en “A”" si estd de ACUERDO o en "D si estd en DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGEREMNCIAS

N* 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMATIVAS

1 ¢Cumples con tus fundones de manera eficiente y entrega a tiempao las tareas establecidas? Al X ) D{ )
SUGEREMCIAS:

. Al X J D[ )

2 Fija objet +dibles y ale bles para poder trabajar en equipa? !
¢Fija objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo SLIGERENCIAS:

3 ¢Priorizas tu dia a dia en funcidn de las fechas limite para asi lograr terminar tus tareas | A{ X ) Di )
encamendadas? SUGEREMCIAS:

. ¢Dedica tiempo a pensar como poder potenciar las habilidades de tu equipo para sermas | A{ X ) D{ i
’ eficientes? SUGERENCIAS:

5 i Personalmente, cree Ud. gue percibe un buen rendimienta laboral en su trabajo? Al X ) D )
SUGEREMCIAS:

56




LSS

& Buscas activamente maneras de mejorar el flujo de tu trabajo, v la forma como abordo las | A X ) D |
tareas. SUGERENCIAS:
7 Para asegurarme de que las cosas me salgan bien mantengo un seguimiento cercanode las | A{ X ) D )
actividades SUGERENCIAS:
g Hace un desenvaolvimiento optimizo en tu trabajo? Al X ) DJ !
SUGERENCIAS:
q iUd. cree gue |a experiencia en la empresa es satisfactoria y gratificante? Al X ) D )
SUGEREMNCIAS:
10 Recibe el reconocimiento de su jefe por su desempefio laboral que viene realizando Al X ) DI 1
SUGERENCIAS:
i1 iCuentas con el apoyo de tus compafieros de trabajo dentro de tu departamento? Al X ) DI !
SUGERENCIAS:
12 £Has tenido las oportunidades de aprender y crecer durante el ditimo afio? Al X ) D !
SUGEREMNCIAS:
13 La motivacién que le brindan en la empresa le favorece para incrementar su desempefio | A{ X ) D |
laboral. SUGEREMNCIAS:
14 Considera Ud. Que los incentivos le motivan y favorecen a mejorar su productividad laboral Al X ) DJ !
SUGERENCIAS:
£5e siente motivade cuando reconocen su esfuerzo por haber cumplido con los objetivosdela | A{ X ) D I
15 .
empresa? SUGERENCIAS:
16 iMe siento con dnimo y energla para realizar adecuadamente mi trabajo? Al X ) DJ !
SUGERENCIAS:
17 iLa gestion se solidariza frente a los problemas individuales v personal que te ha generado el | A{ X ) D |
Cowid - 157 SUGEREMNCIAS:
18 i Te adapta con rapidez a las nuevas situaciones y a los espacios de trabajo? Al X ) D !
SUGEREMNCIAS:
19 £Tiene una actitud positiva ante los cambios de trabajo que ha ocasionado el Covid? Al X ) D !
SUGERENCIAS:
20 i Usted Soluciona con rapidez los incidentes que puedan ocurri en el desarrollo del trabajo? Al X ] DI !
SUGEREMNCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al 20)D( O )
7.COMENTARIOS GENERALES: OK
OBSERVACIONES: Ninguna

Antony Esmit Fernandez Altarmirano
Lic. En Adnumistracion v Abogado
Reg. ICAL N® 7115
Juez Experto

57




LSS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMERE DEL JUEZ Juan Amilear Villanueva Calderdn
PROFESION Dactor en Gestidn Pdblica y Gobernabilidad
ESPECIALIDAD Gestion Pdblica/administracién de Negocios

2. GRADO ACADEMICO Dactor en Gestidn Pdblica y Gobernabilidad
EXPERIENCIA PROFESIONAL (AROS) 9 afios
CARGO Dacente Tiempo Completo

TITULD DE LA INVESTIGACION: Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral del Area de Potencial Humano,

Unidad Ejecutora 005 - Gerencia Administrativa La Libertad.

3. DATOS DEL TESISTA

31 MOMBRES ¥ APELLIDOS Arnulfo Sanchez Cieza

32 ESCUELA PROFESIOMAL Administracidn Pablica

4, INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionaric
GENERAL:

Gerencia Administrativa La Libertad.

Proponer un plan de capacditacidn para mejorar el desempefio
laboral del area de potencial humano, Unidad ejecutora 005 -

ESPECIFICOS:

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

Administrativa la Libertad.

ejecutora 005 — Gerencia Administrativa la Libertad.

ejecutora 005 — Gerencia Administrativa la Libertad.

a) Diagnosticar la situacion actual de las dimensiones de

desempefio laboral del &rea de potencial humane, Unidad

b} Conocer el nivel de desempefio laboral del drea de

potencial humano, Unidad ejecutora 005 - Gerencia

¢} Disefiar un plan de capacitaciones para mejorar e

desempefio laboral del &rea de potencial humano, Unidad

A continuacian, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted los evalde marcando
con un aspa (x) en "A" si estd de ACUERDOD o en “D” si estd en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE 5U5S SUGEREMCIAS

M* 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMNATIVAS
1 dCumples con tus funciones de manera eficiente y entrega a tiempo las tareas | A X ) D )
establecidas? SUGEREMCIAS:

2 Fija objet dibl ale bles para pod baj pa? Al X ) DI :I
{Fija objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipa? SLUGERENCIAS:

3 ¢Pricrizas tu dia a dia en funcidn de las fechas limite para asi lograr terminar tus tareas | A( X )} D )
encamendadas? SUGEREMCIAS:
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4 iDedica tiempo a pensar como poder potenciar las habilidades de tu equipo paraser | A X ) D{
mas eficientes? SUGEREMCIAS:
5 i Personalmente, cree Ud. que percibe un buen rendimiento laboral en su trabajo? Al X ) DI
SUGEREMCIAS:
6 Buscas activamente maneras de mejorar el flujo de tu trabajo, y la forma comoabordo | A X ) Di
las tareas. SUGEREMCIAS:
B Para aseglrame de que las cosas me salgan bien mantengo un seguimiento cercano | A X ) Di
de las actividades SUGEREMCIAS:
] iHace un desenvolvimiento optimizo en tu trabajo? Al X ) Di
SUGERENCIAS:
g iUd. cree que la experiencia en la empresa es satisfactoria y gratificante? Al X ) D
SUGEREMCIAS:
10 Recibe el reconocimiento de su jefe por su desempefio laboral que viene realizando Al X ) Df
SUGERENCIAS:
11 iCuentas con el apoyo de tus compafieros de trabajo dentro de tu departamenta? Al X ) DY
SUGEREMNCIAS:
12 iHas tenido las oportunidades de aprender y crecer durante el dlitimo afio? Al X ) DI
SUGEREMCIAS:
13 La motivacidn qgue le brindan en la empresa le favorece para incrementar su | A{ X ) D
desempefio laboral. SUGEREMNCIAS:
14 Considera Ud. Que los incentivos le motivan y favorecen a mejorar su productividad | A{ X ) DY
laboral SUGEREMCIAS:
iSe siente motivado cuando reconocen su esfuerzo por haber cumplido con los | A X ) DI

15 o - .
objetivos de la empresa? SUGEREMCIAS:
16 éMe siento con animo v energia para realizar adecuadamente mi trabajo? Al X ) DJ
SUGERENCIAS:
17 ila gestidn se solidariza frente a los problemas individuales y personal gque te ha | A{ X ) Di{
generado el Cowid - 197 SUGEREMCIAS:
18 i Te adapta con rapidez a las nuevas situaciones y a los espacios de trabajo? Al X ) Di
SUGEREMCIAS:
19 iTiene una actitud positiva ante los cambios de trabajo que ha ocasionado el Covid? Al x ) D
SUGEREMCIAS:
20 iUsted Soluciona con rapidez los incidentes gue puedan ocurri en el desarrollo del | A{ X ) D
trabajo? SUGEREMCIAS:

PROMEDIO OBTEMIDO: Al 20 )D( 0 )

7.COMENTARIOS GENERALES: EL instrumento de justiprecia para su medicidn

OBSERVACIONES: Ninguna

£ Villfhueva Calderén
DNI: 41400923
Juez Experto
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Anexo 5: Autorizacion de recojo de informacion

MINISTERIO PUB%I%O
FISCALIA DE LA NACION Decenio de la Iguaidad de oportunidades para mujeres y hombres
Afio de la Universalizacién de la Salud

Trujillo, 28 de Diciembre de 2020

Quien suscribe:

CPC. Fred Williamson Pastor Ruiz.
Jefe(e) del Area de Potencial Humano del Ministerio Publico Fiscalia de la
Nacion Unidad Ejecutora 0005 Gerencia Administrativa la Libertad.

AUTORIZA:
Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién del proyecto de

Investigacion denominado: Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral del
Area de Potencial Humano, Unidad Ejecutora 0005 — Gerencia Administrativa la Libertad
Por el presente, el que suscribe, CPC. Fred Williamson Pastor Ruiz Jefe(e) del
Area de Potencial Humano del Ministerio Publico Fiscalia de la Nacién Unidad
Ejecutora 0005 Gerencia Administrativa la Libertad, identificado con DNI 18217305:
AUTORIZA al alumno: SANCHEZ CIEZA ARNULFO, identificado con DNI N°
18041651, estudiante de la Escuela Profesional de Administracion Publica de la
Universidad Senor de Sipan, y autor del trabajo de investigacion denominado
“PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DEL AREA DE POTENCIAL HUMANO, UNIDAD EJECUTORA 005 —
GERENCIA ADMINISTRATIVA LA LIBERTAD”, al uso de dicha informacion
que conforma el expediente técnico, asi como hojas de memorias, calculos
entre otros como informes para efectos exclusivamente académicos de la
elaboracion de tesis, enunciada lineas arriba de quien solicita se garantice la

absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

e <

CPC. FRED W. PASTOR RUIZ
mmwummm
Minigterio Piblico - UE. L8 Libertad

Atentamente.

EXPEDIENTE : APH-LA20200000740
CODUN: 61G2C

R.3715

MBM/asc

313 65 423 COP SIS FIPITION CF LN SUTETEI SRCTERCS MTWVACS 86 of Mmatens PLoics Fucals O @ nacen apkcands I Sepemiz por ol A4 23de O 5 OT0-IDI3-PCM ) b Tecers Dasmon Compemerians Fnel el D 3
GIET01GPCA Su It CEa3 @ PIe5VIad Peedes 46 COrNantaia.
17

(511) 625-5555
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Pera
www.fiscalia.gob.pe




Anexo 6: Formato N° T1-CI-USS autorizacién del autor

FORMATO Ne T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)

(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de septiembre 2022.

Sefiores

Centro de Informacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:

Arnulfo Sdnchez Cieza con DNI N° 18041651, En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del
trabajo de grado titulado: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL

AREA DE POTENCIAL HUMANO, UNIDAD EJECUTORA 005 — GERENCIA ADMINISTRATIVA LA
LIBERTAD,

presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo profesional de Licenciado
en Administracién Publica, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
Administracion Piblica por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de
Informacién de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso
total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la

Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la
siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las redes de informacién del
pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion,
a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al
trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES - NUMERO DE A FIRMA
__IDENTIDAD Sl 1l
; ) ! 4/
Sanchez Cieza Arnulfo 18041651 aNcie
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Anexo 7: Acta de similitud

[$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Dr. Villanueva Calderon Juan Amilcar, jefe de unidad de investigacion
de la facultad de Ciencias Empresariales y revisor de la investigacion
aprobada mediante Resolucion N° 1094-FACEM-USS-2020 del estudiante,

Sanchez Cieza Amulfo: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DEL AREA DE POTENCIAL HUMANO, UNIDAD EJECUTORA 005 — GERENCIA
ADMINISTRATIVA LA LIBERTAD.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del 14%, verificable en el reporte final del analisis de originaldad
mediante el software de similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de ks coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre nivel
de similtud de productos acreditables en la Universidad Sefior de Sipan
SA.C., aprobada mediante Resolucién de Directorio N° 221-2019/PD-USS.

Pimentel, 26 de octubre de 2022

L

Dr.Villanueva Calderdn Juan Amilcar
DNIN® 41400923
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Anexo 7: Reporte Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

Tesis final - Turnitin.docx Arnulfo Sanchez Cieza
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

9366 Words 50401 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

38 Pages 152.2KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Oct 26,2022 10:12 AM GMT-5 Oct 26, 2022 10:14 AM GMT-5

® 14% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base c

+ 13% Base de datos de Internet * 0% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 7% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Coincidencia baja (menos de 10 palabras)
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Anexo 8: Data de Excel

B o it ver mseter Fometo Detos Heramentas Exensiones Ayuda  Uttima modificacion hace unos segundos

F13

AR T O £

3 B

Casi siempre
c

0 0013y Preemi. v 10 v B I & A ¢ B

D

E

F

=

Evlelryr@B@YV-I-

G

H

1. jUd. Cumple con sus 2. Fija objetivos medibl¢ 3. ;Priorizas tu dia a dia 4. ; Dedica tiempo a pen:5. ; Personalmente, cree 6. Buscas acfivamente m 7. Para asegurarse de qu8. jHace un desenvolvim 9. ; Ud

Siempre
Siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Avecss
Casi siempre
Casinunca
Casi siempra
Siempre
Nunca

Casi siempre
Siempre
Casi siempre
Siempre
Avecss
Casi siempra
Avecss

Casi siempre

+

Siempre
Siempre
Siempre
Avaces
Casi siempre
Avecss
Casi siempre
Casi nunca
Casi nunca
Siempre
Nunca

Casl sizmpre
Aveces
Avecss
Siempre
Aveces
Casi siempre
Aveces

Casi siempre

Siempre
Siempre
Casl siempre
Casl slempre
Siempre
Aveces
Casi slempre
Casi nunca
Casi nunca
Siempre
Nunca

Casl slempre
Siempre
Casl siempre
Casl slempre
Casi siempre
Aveces
Aveces
Aveces

[ Respuestas de formulario 1 +

Siempre
Siempre
Siempre
Casl siempre
Casi siempre
Aveces
Aveces
Casi nunca
Casi siempre
Siempre
Nunca
Siempre
Siempre
Casi nunca
Aveces
Casi siempre
Aveces
Cas siempre
Aveces

Siempre
Siempre
Siempre
Casisiempre
Siempre
Aveces
Aveces
Casisiempre
Aveces
Siempre
Nunca

Siempre
Siempre
Siempre
Aveces
Siempre
Aveces
Siempra
Casinunca
Casinunca
Siempra
Nunca

Casisiempre lSiempre

Siempre
Avaces
Siempre
Casisiempre
Aveces
Casisiempre
Aveces

Siempre

Casisiempre
Casisiempre
Casisiempre
Casli siempre
Casisiempre
Casi siempre

Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Siempre
Avaces
Casi siempre
Aveces
Nunca
Siempra
Nunca

Casi siempre
Siempre
Casi siempre
Casi siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Casi siempre

Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Siempre
Aveces
Casi siempre
Casinunca
Aveces
Siempra
Nunca

Casi siempre
Siempre
Casinunca
Siempre
Casi siempre

Casi siempre
Casi siempre
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Siempr
Avee
Casisi
Casisi
Siempr
Avete
Casisi
Siempr
Casint
Siempr
Nunca
Casisi
Casint
Casisi
Siempr
Siempr
Casisi
Casisi .

Casisi -
1

Explorar



Anexo 9: Data de SPSS

@ Desempefio Laboral.sav [CenjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
"= =P1e
SEeDcELIR H BE 419000
| Nombre || Tipo H Anchura || Decima\es” Etiqueta H Valores || Perdidos || Columnas H Alineacion H Medida H Rol ‘

7 PT Numénco 8 0 ;Para asequrar... {1, Nuncal... 999 B E0erecha g Ordinal  Entrada =

8 Pe Numénco 8 0 ;Hace un dese... {1, Nunca... 999 B Al Ordinal N Entrada

9 P9 Numénco 8 0 ;Ud cree que ... {1, Nuncal... 999 B E0erecha il Ordinal s Entrada

10 P10 Numénco 8 0 ;Recibe el reco... {1, Nunca}... 999 B ZDerscha g Ordinal  Entrada

11 il Numénco 8 0 ;Cuentas con ... {1, Nunca}... 999 b E0erecha g Ordinal N Entrada

12 P12 Numénco 8 0 ;Has tenido las... {1, Nunca}... 999 B A Ordinal  Entrada

13 P13 Numénco 8 0 ;La motivacion ... {1, Nunca}... 999 B Z0erecha i Ordinal N Entrada

4 P Numérico 8 0 ;Considera Ud.... {1, Nunca}... 999 § EDerecha gl Ordinal N Entrada

15 P15 Numénco 8 0 5e siente mot... {1, Nunca... 999 B E0erecha g Ordinal  Entrada

16 P16 Numénco 8 0 Me siento con... {1, Nunca}... 999 b E0erecha g Ordinal N Entrada

17 P Numénco 8 0 jlaempresas... {1, Nuncal.. 999 B E0erecha il Ordinal s Entrada

18 P18 Numénco 8 0 Te adapta con... {1, Nunca}... 999 B ZDerscha g Ordinal  Entrada

19 P19 Numénco 8 0 ;Tiene una acti... {1, Nunca}... 999 b E0erecha g Ordinal N Entrada

20 P20 Numénco 8 0 Usted Solucio... {1, Nunca... 999 B E0erecha g Ordinal  Entrada

il SUMA_DIM... Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 28 SDerecha | ¢ Escala N Entrada

2 SUMADIM.. Numérico 8 0 Ninguno Ninguno H EDecha ¢ Fscala N Entrada

23 SUMA DIM... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno H Elerecha ¢ Escala  Entrada

i SUMA_DIM... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 29 EDecha ¢ Escala N Entrada

25 SUMA DIM... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno H Elerecha ¢ Escala s Entrada

2% EFICIENCIA  Mumérco 5 0 SUMA_DIMEN.... {1, Nivel Bal... Ninguna 12 ZDerscha g Ordinal  Entrada

27 PRODUCTL.. Numérico 5 0 SUMA_DIMEN.... {1, Nivel Baj... Ninguno 15 EDerecha gl Ordinal N Entrada

28 SATISFAC.. Numérico & 0 SUMA _DIMEN... {1, Nivel Baj.. Ninguno 15 E0erecha g Ordinal  Entrada

2 MOTIVACION Numérico & 0 SUMA_DIMEN.... {1, Nivel Baj... Ninguna 13 Al Ordinal N Entrada
ADAPTAB\L... Numérico 5 0 SUMA_DIMEN... {1, Nivel Baj... Ninguno 15 EDerecha gl Ordinal N Entrada Ll
IT\FIMA I r n ounis doauCin 4n = Nawnl A il N\ Ctand \Pll

Vista de datos

Vista de variables

(1B PSS Statistics Processor estélisto | |

Unicodg:ON |
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