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RESUMEN

El presente plan de investigacion tiene por objetivo general proponer un plan de
capacitaciéon para mejorar el desempefio laboral en la cooperativa de servicios
multiples Aprocassi, identificando las necesidades de capacitacion para enfocarnos
directamente a mejorar y evaluar para dar mejores resultados en beneficio de la
cooperativa, el tipo de investigacion es cuantitativa y descriptiva. El disefio de
investigacion del proyecto fue pre experimental- propositivo, La poblacién del proyecto
de investigacion estuvo conformada por las 30 personas que vienen prestando
servicios como personal administrativo de la cooperativa, asimismo la técnica que se
utiizo es la encuesta que estd conformado y formulado por 18 preguntas
estandarizadas y estructuradas para conocer las opiniones y actividades del personal
administrativo.

Como resultado de la encuesta se obtuvo que el 76% no les han impartido ningan tipo
de capacitacion mientras que el 24% afirman haber estado presentes en lagunas
capacitaciones que se han venido dando a fin de reforzar sus conocimientos y
habilidades como también ayudarlos como profesionales a mejorar sus funciones
laborales, manteniendo un mejor ritmo de trabajo y un mejor desempeifio laboral,
asimismo el 100% de los trabajadores considera que le gustaria que la empresa
invierta en cursos de capacitacion preocupandose siempre por las necesidades de
superacion de cada uno de sus trabajadores a fin de lograr sus objetivos y metas
propuestos aduciendo también que la comunicacion y el compafierismo que tienen es
muy buena, creando un clima laboral satisfactorio que facilita el trabajo y mejora su

entorno laboral.

Palabras Claves: Plan, Capacitacion, Desempefio, Cooperativa de servicios.
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ABSTRACT

The general objective of this research plan is to propose a training plan to improve
work performance in the multipurpose cooperative Aprocassi, identifying the training
needs to focus directly on improving and evaluating to give better results for the
benefit of the cooperative, the type of research is quantitative and descriptive, the
research design of the project was pre-experimental-propositive, the population of the
research project was made up of the 30 people who have been providing services as
administrative staff of the cooperative, also the technique that was used is the survey
that is formed and formulated by 18 standardized and structured questions to know
the opinions and activities of the administrative staff.

As a result of the survey, it was obtained that 76% have not been given any type of
training, while 24% claim to have been present in training gaps that have been given
in order to reinforce their knowledge and skills as well as to help them as
professionals. improve their work functions, maintaining a better work rate and a
better job performance, also 100% of the workers consider that they would like the
company to invest in training courses always worrying about the needs of
improvement of each of their workers in order to achieve their objectives and goals
proposed also adducing that communication and companionship they have is very
good, creating a satisfactory work environment that facilitates work and improves their

work environment.

Keywords: Plan, training, performance, service cooperative.



l. INTRODUCCION

En la presente investigacion, se enfocoé en proponer un plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral en la cooperativa de servicios multiples Aprocassi.

En la presente tesis se realiz6 como formulacion del problema de investigacion: ¢, De
gué manera el plan de capacitacion mejora el desempefio del personal de la
cooperativa de servicios multiples Aprocassi?, De esta manera el objetivo general,
gue se formul6 en la tesis fue proponer un plan de capacitacién para mejorar el
desemperio del personal de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi, por otro
lado se propuso formular los objetivos especificos con referencia a identificar las
necesidades de capacitacion del personal que laboran en la cooperativa de servicios
multiples Aprocassi, de igual manera evaluar el desempefio actual del personal en
términos de eficiencia y eficacia de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi y
disefiar el plan de capacitacion en funcion a las necesidades para mejorar el
desempeiio laboral del personal de la institucion. Se planteod la hipotesis, en donde
si elaboramos un plan de capacitacion entonces mejorara el desempefio laboral de
los trabajadores de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi.

La presente investigacion contiene cuatro capitulos: en la cual el capitulo I, contiene
la parte de la introduccion, en donde se tuvo el criterio de enfocar el problema de
investigacion con el aporte de investigaciones en articulos cientificos de diferentes
autores con su respectiva citacion; también se enfoca la situacion problematica, se
tomaron en cuenta las investigaciones de otros tesistas a nivel internacional, nacional
y local, se realiz6 la pregunta de investigacion formulada, la justificacion; y objetivo
general, y especificos, las teorias con respecto a las variables en estudio y la
justificacion. El segundo capitulo se presenta el marco metodoldgico, la misma que
abarca la metodologia que se utilizé para el desarrollo de la tesis. El Il capitulo
presenta los resultados, también se encuentra nuestra propuesta de investigacion y
el andlisis y discusion de los resultados, finalmente en el IV capitulo se consideraron
las conclusiones y recomendaciones; y en la parte final de presentan las referencias

Y anexos.
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1.1 Realidad Problemética

En pleno siglo veinte uno se considera al talento de las personas, los recursos
humanos, como el ente fundamental y primordial de la gestién de las compafiias, es
por ello que muchas empresas han optado por crear diferentes estrategias para
mejorar el reclutamiento del personal para retroalimentar la parte teorica y por ende
la performance de los colaboradores, con la finalidad de que estos sean mas
eficientes y productivos en sus puestos de trabajo, hoy en dia las compaiiias de
diferentes tipo de constitucibn han empezado a ver las capacitaciones como una
herramienta o estrategia para lograr los objetivos a los que esta direccionada.

Campos (2018) nos indica en su investigacion sobre la importancia de un plan
de capacitacién para mejorar el desempefio laboral en una empresa de servicios de
la ciudad de Ecuador y como un proceso de capacitacion lograria mejorar la
performance de los colaboradores y pone enfasis en la comunicacion y los medios
en donde se desarrolla.

Antinori (2017) nos indica que debe de existir una correcta comunicacioén con
todo el personal ejecutivo y ordinales en una organizacién que promueva alienarse
al cumplimiento de las metas de la compafia, en las empresas en Colombia, no
siempre se debe de potenciar la comunicacion y capacitar los ejecutivos en diversas
metodologias que fortalezcan los lazos de unién, respeto y consideracion, para lograr
este propdsito es importante tener una buena vision de los diferentes objetivos que
tengan las diferentes areas de la organizacién y que se mejore el trabajo en equipo,
consolidando las metas al largo plazo.

Ramos (2017), nos manifiesta que en pleno siglo XXI a mayor parte de las
organizaciones en Espafa luchan constantemente para alcanzar sus objetivos y
mantenerse en competencia esto logro que sus colaboradores tengan otro ritmo de
trabajo es por ello que las empresas u organizaciones deben instruir a su personal,
a través de constantes capacitaciones, acciones orientadas al intercambio de
conocimientos, habilidades, ideas que les permita desarrollarse profesionalmente,
técnicamente y desenvolverse eficientemente en un puesto de trabajo; es aqui
donde radica la idea de este estudio.

Segun Olivo (2017), en su ivestigacion realizada en el distrito de los Olivos en
Lima, indican que se puede decir que la capacitacién es una herramienta que nos

permite mejorar el estilo de trabajo de los colaboradores como también el
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fortalecimiento de las propias en su crecimiento personal y profesional, algo tan
esencial para mejorar el conocimiento de los mismos, que requiere de capacitaciones
permanentes como clave de supervivencia, desarrollo personal y social.

Cruz y Sanchez (2017), en una investigacion que se realizo en la ciudad de
Arequipa, indica que se deben de considerar en todo momento al cliente interno para
mejorar el crecimiento en todo momento y en todas las areas correspondientes
ademds de hacer que los nuevos desafios les incrementen la capacidad de mejora
continua el cual hard que se mucho mas competente contribuyendo a que la
organizacion se vuelva solucionadora de problemas a partir de una buena induccién
de sus nuevas competencias que les hara mejorar su trabajo.

Delgado (2017), en una publicacion que se realiz6 en la ciudad de Jaén indico
sobre la importancia de generar valor en la gestiéon publica y sobre todo en el tema
educativo en la Ugel 01, en donde la importancia del trabajo de los supervisores
radica en el propdsito de encontrar resultados en los diferentes proyectos que deben
de auditarse y tener siempre presente la mejora continua para brindar una mejor
educacién entre los profesores

Vésquez (2017) , indica que en la actualidad en el Peru hay diversas
organizaciones que estan constantemente midiendo la calidad de las diversas
prestaciones de servicio y una de ellas como Sociedad Americana de la mejora de
la calidad, quienes realizaron una investigacion en la ciudad de Chachapoyas, en
donde indican que la calidad es un servicio que se traduce en una experiencia Unica
y que se debe de ser en cada una de manera especial, es por ello que en la
actualidad la competitividad de las diversas empresas pueden diversificar a manera
de prestar el servicio y dan soluciones integrales para cada una de las experiencias
gue tienen los consumidores.

La empresa Aprocassi ubicada en la ciudad de San Ignacio ,dedicada el rubro
del café, empez6 en el afio 2000 y en el 2010 paso hacer una cooperativa de
servicios multiples iniciando sus actividades con 400 socios y actualmente cuenta
con aproximadamente 600 socios en 35 comités base en las provincias de Jaén 'y
San Ignacio, el cual tuvo un crecimiento sostenido a lo largo del tiempo, pero a lo
largo del tiempo hubo una serie de reclamos que estuvo enfocada en la atencién a
los socios y en la informacién inoportuna sobre las capacitaciones y asistencias

técnicas y productivas y los pagos por la venta de su café, haciéndolos esperar
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meses para puedan recibir su dinero, en el afio 2018 mencionan que hubo una

disminucién en la cuota de los clientes, es por ello que de seguir con esta coyuntura

en la cooperativa podria verse implicada en una disminucién de socios y disminuir

su recuerdo de imagen y por ende el posicionamiento de la misma. Por este motivo

se desea que la cooperativa recupere posiciones y mejore los niveles de calidad de

atencion a los socios, mejorar las perspectivas que desean tener los clientes del

negocio y su razén de ser para mejorar las experiencias de atencion. Por este motivo

la problematica radica que se debe de mejorar la manera de atender a los asociados

y mejorar su fidelizacion a través de un plan de capacitacion.

1.2 Trabajos previos

A nivel internacional

Rojas (2018), en su tesis Capacitacion y desempeiio laboral de los
colaboradores de una empresa aseguradora. Guatemala : que tuvo como objetivo
principal fue, determinar la relacién de las variables de estudio, transeccional que
se realiz6 en un tiempo determinado y no se tuvo que experimentar, solo describir
los hechos, fue aplicado en 58 colaboradores, entre sus principales hallazgos, se
corrobord que en el transcurso del estudio se tomé como fundado, es decir
efectivamente existe una relacién fuerte entre lo que es el desarrollar un buen
proceso de induccidbn sobre la performance de los colaboradores,
especificamente sefialando que todo tiene un inicio en donde el colaborador
ingresa a trabajar en la empresa. También se pudo establecer que una buena
organizacion del programa de capacitacidn permitira consolidar un progreso
sostenido de las actividades que se realizaran para mejorar la performance de los
agentes corredores, también se pudo determinar que un 80% de los
colaboradores estan de acuerdo con el plan de capacitacion para adaptarse a las
nuevas plataformas digitales y atender con mejores argumentos a los clientes, por
otro lado un 95% de los colaboradores necesitan que los procesos de capacitacion
sean mas técnicos que contribuya a mejorar las soluciones integrales sobre los
siniestros que tienen los clientes y de igual manera a solucionar los diferentes

reclamos que presentan los clientes.
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Marti (2017), en su tesis Plan de Capacitacion para una empresa de
seguridad en la provincia de Cordoba - Argentina, realizada en la universidad de
la defensa nacional Cérdova de Argentina, que tuvo como objetivo principal
proponer un cronograma de capacitaciones con temas de seguridad para lograr
mejorar la atencion al cliente interno. La metodologia fue orientada a los
resultados y no se realizd experimentacion solo se describieron los hechos, dentro
de sus principales hallazgos se encontré que el 75% de los encuestados indico
gue necesita actualizar las diferentes maneras de realizar una mejor atencion a
los clientes y tener las herramientas para poder hacer mejor su trabajo; entre sus
conclusiones se encontré que el uso efectivo del personal de la empresa es
consecuencia de un buen programa de induccion y retroalimentacion de los
procesos de la empresa, se pudo identificar que el proceso de capacitacion les
ayuda a ofrecer un mejor servicio a los ciudadanos y la imagen de la empresa
mejora en todo aspecto, se recomendd que los colaboradores tengan un
seguimiento dos veces al afio y se realice una retroalimentaciéon con los
colaboradores y se les reconozca su trabajo tanto por desempefio como por los
afos de servicio a la empresa, y que los procesos de capacitacion sean continuos
y que segun sea la problematica sean atendidos.

Campos (2018) en su tesis Implementacion de un plan de capacitacion para
mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Creativa,
realizada en la universidad central de Ecuador, entre sus principales objetivos
estuvo implementar un plan de capacitacion para contribuir con el mejoramiento
de los trabajadores de la empresa en estudio. La metodologia fue cuantitativa, no
se experimentd solo se describieron hechos en un periodo de tiempo determinado,
se tuvo una poblacién censal de 37 trabajadores, dentro de sus principales
hallazgos se encontré6 que la evaluaciébn de desempefio se encontraron los
siguientes hallazgos: calificaron de manera excelente un total de 62.31%, muy
bueno 21.34%, satisfactorio 12.30%, insuficiente 4.05%, por otro lado, la totalidad
de los colaboradores no tiene un perfil de ingreso por competencias, por otro lado
la mayor parte de colaboradores si cuenta con algiin conocimiento técnico que los
hacen aptos para los diferentes puestos, entre sus principales conclusiones se
considera la implementacion de un programa de capacitaciones si mejorara la
posibilidad mejorar la captacion de personal, lo cual este impactara de forma

correcta en las metas de la organizacién y de los socios y aminorara los reclamos
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gue estan presentado con los clientes que son exigentes, por este motivo se
estarian mejorando el presupuesto para los diferentes programas de capacitacion
gue se realizaran en la empresa en el corto plazo, siempre buscando la excelencia
en el servicio.

Segun Oquendo (2017) en su tesis Programa de capacitacion para una
empresa de servicios de soluciones para el manejo de documentos en una
empresa de servicis en Guatemala, cuyo objetivo principal fue, realizar un mejora
en la parte actitudinal de los trabajadores, con la ejecucién de un programa de
capacitacidon que contribuyan a dar soluciones con el manejo de la parte
documentaria, en donde se tuvo como metodologia y tipo de investigacion
propositiva y describiendo hechos que al final no se experimentaron, con una
poblacién de 48 colaboradores y en donde se pudo concluir que de acuerdo a los
diversos analisis realizados es que no existe un programa serio para minimizar los
reclamos de los diferentes proveedores de servicio y de los clientes con referencia
a los problemas que viene presentando la organizacion, tampoco tienen una
planificacién que pueda contemplar la posibilidad de contar con este programa,
un 89% de los colaboradores estan en desacuerdo con la falta de capacitacion,
un 97% de los trabajadores necesita una capacitacién que este orientada en el
mejor manejo de la plataforma digital. Entre sus principales conclusiones se pudo
determinar que el 72% de los colaboradores encuestados indican que no estan
considerados los factores trascendentes para que se ejecute un proceso de
capacitacion por lo que el personal se encuentra muy insatisfecho y consideran
alejarse de la empresa.

Velazco (2017), de la tesis Propuesta de comunicacion interna para mejorar
el desempefio laboral en la empresa Ripley en la ciudad de Santiago de Chile,
tuvo que determinar cual seria la propuesta mas idénea para mejorar la
comunicacién interna y mejorar el trabajo de los colaboradores de la organizacién
Ripley, la poblacion estuvo compuesta por 58 vendedores de la empresa retail.
Se utiliz6 la descripcion de hechos que se realizaron sin el uso de la
experimentacion, de igual manera se realiz6é en un periodo de tiempo determinado
en el estudio, entre sus principales conclusiones se pudo determinar que el flujo
de comunicacion interna no esta llevada de manera correcta un 78% considera
gue no esta de acuerdo con la politica de comunicar los diferentes cambios

estructurales y de incentivos que tienen con los colaboradores ya que existen una
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falta de delegacion de tareas y de empoderamiento por parte de las diferentes
jefaturas de la tienda, también hay un 86% de colaboradores que no estan de
acuerdo con la nueva politica de pagos de incentivos al sueldo variable en la
empresa y que solo e tenga que considerar a incentivo general de ventas que
corresponda a cada area correspondiente en la tienda, y un 84% esta en
desacuerdo con las nuevas politicas del marcado de la asistencia en el local y que
no tienen el monitoreo del area de gestion del talento humano, también necesitan
un 82% que se cambie la politica de las horas extras que no son contabilizadas
de manera correcta en el sistema interno de la organizacion, por ultimo no hay un
proceso de retroalimentaciéon que se enfoca sobre las reuniones en donde se
refleja la problematica de los reclamos por parte de los consumidores de las

diferentes areas de la empresa.

A nivel Nacional

Segun Noda (2017), en su tesis Capacitacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del restaurante de Mar y Piedra de la ciudad de Huanuco,
realizada cuyo objetivo principal fue establecer la relacion de las variables del
estudio, la metodologia fue cuantitativa, no se tuvo que experimentar y solo se
describieron los hechos, tuvo una poblacion censal de 58 trabajadores, dentro de
sus principales hallazgos se encontro que el 49% de los encuestados no estan de
acuerdo que hay incentivos laborales y por ende no se llegaban a los objetivos de
la empresa, entre sus principales conclusiones, indican que existe una correlacion
del Rho de Spearman de 0.456 lo que dice que es confiable, también se pudo
determinar que se debe de potenciar una mejora en la forma de atender a los
consumidores y capacitarlos en mejorar aquellas las diversas capacidades y

competencias.

Cruz y Sanchez (2017) en su tesis titulada Plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral del personal de la empresa Publicidad y Servicios
Generales Boga S.A cuyo objetivo principal fue como la planificacién de una
capacitacion contribuira en mejorar la variable dependiente de estudio. Cabe
indicar que el estudio fue de tipo no experimental, al no haber manipulado ninguna

de los temas o variables a investigar y ademas fue descriptivo, entre los
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principales hallazgos los colaboradores indicaron un 86% que estan de acuerdo
que la empresa los capacite para lograr las métricas que exigen en la
organizacion, por otro lado, un 78% indicaron que una capacitacion en la manera
de realizar mejor su trabajo se ajusta a la planificacion que se tiene pendiente en
la organizacién; entre sus principales conclusiones se encontré que el 79% de los
colaboradores estan de acuerdo con en que un proceso de induccion podra
mejorar los desempefios de los colaboradores de manera significativa o que
permitira demostrar y contrastar la hipétesis de trabajo, a pesar que el desempefio
gue se tiene en el momento del estudio se estd dando de manera negativa, no
hay supervision y tampoco los seguimientos de los supervisores, esto incrementa

el indice de reclamos en la organizacion y refleja una mala imagen de la empresa.

Ruiz (2017), en su tesis la capacitacion de personal y el desempefio laboral
de los colaboradores del restaurante la Glorieta Tacnefia, cuyo objetivo principal fue,
determinar la influencia de la capacitacion de personal en el desempeiio laboral de
los colaboradores del restaurante, el estudio fue de tipo no experimental, al no haber
manipulado ninguna de los temas o variables a investigar y ademas fue descriptivo,
con una poblacién de 28 colaboradores, entre sus principales conclusiones se logro
determinar que el 82% el personal esta de acuerdo en mejorar su desempefio con el
proceso de capacitacion que desea implementar la empresa, en tal sentido se
evidencia que la correlacion de las variables de estudio tienen una significancia
bilateral de 0,423<0.05 y de igual manera se encontré una (Sig.= 0.000<0.05), con
el cual se puede confirmar que hay una correlacion significativa que valida a su vez

la hip6tesis positiva.

Delgado (2017), en su tesis titulada Plan de capacitacion y la relacion con el
desemperio de los trabajadores operativos de la UGEL 01", que tuvo como objetivo
principal determinar la correacion de las variables de estudio en el personal de la
empresa publica de la UGEL 01, , tuvo una poblacion a 42 colaboradores y se utilizo
una metodologia que no tenga una experimentacion solo describir los hechos y se
respete el tiempo de elaboracién del estudio, de igual manera se tiene que haya la
correlacion de las variables de estudio, entre sus principales hallazgos, la
investigacion permitié concluir que el grado de correlacién del desempefio laboral

por tener una significancia bilateral de 0,426<0.05 comparandose con el desempefio
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laboral y que presentdé una (Sig.= 0.000<0.05), reafirmando la correlacién

significativa de las variables en estudio. Esta evolucion de promedios de igual

manera nos posibilité aceptar la hipotesis de trabajo mediante la prueba estadistica

del Chi cuadrado dando como aceptado y concluyendo que si hay correlacién entre

las variables. De igual manera tuvo una propuesta de capacitacion mediante un

programa que se sugirio se realice en tres meses para que los resultados sean de

manera éptima.

Segun Olivo (2017), en su tesis Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de los Olivos, 2016, cuyo
objetivo principal fue determinar la relacion entre las variables de estudio, se tuvo
como poblacion censal a los docentes de dicha institucion de estudios. El método
gue se empled fue no experimental y solo se describieron los hechos, de igual
manera se tuvo en cuenta un periodo determinado de tiempo para realizar la
investigacion, también fue de tipo correlacional, entre sus principales conclusiones
muestra en el resultado del analisis de los enunciados que existe una relacion
entre las variables, de igual tienen correspondencia con la variable dependiente,
los mismos que deben de mejorar teniendo en cuenta los diferentes procesos y
practicas de los recursos humanos como se articulan con los propositos de la
planificacion estratégica de la institucion, la cual debe de sintonizar mas con los
principios y valores y ademas con los diferentes procesos de gestion en la
institucion privada.

Se deben de tener en cuenta que se debe de mejorar segun la evaluaciéon
las remuneraciones que estén de acuerdo a lo establecido como politica de pago
de incentivo a los colaboradores de otro lado, la importancia de los procesos de
capacitacion esta orientados en mejorar las competencias de los mismos,
finalmente se recomend6 que se dediquen mayores esfuerzos que permitan
consolidar los objetivos de la organizacion en el corto plazo y que estén de
acuerdo con lo planificado por la misma, y de igual manera en el proceso de
planificacién del programa de capacitaciébn podria dar el mejor resultado en la
performance de los colaboradores y permita brindar la mejor atencion al

consumidor.
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A nivel local.

Gallardo (2017), en su tesis Propuesta de un plan de capacitacién para
mejorar el desempefio laboral del personal de la empresa Agroindustrial Santa
Ana S.A.C. Chiclayo, cuyo objetivo principal fue hacer una propuesta que permita
mejorar las capacidades del personal en la empresa de estudio, la metodologia
fue orden cuantitativo, no experimental, descriptiva, dentro de sus principales
hallazgos se encontr6 que los colaboradores indicaron un 72% que estan de
acuerdo que la empresa invierta en procesos de capacitacion y tenga
promociones del personal en varios momentos del afio lectivo, por otro lado, un
78% indicaron que los procesos de jornadas de capacitacion se ajusta a las
solicitudes de los colaboradores, dentro de sus principales conclusiones, se puede
indicar que la empresa en estudio orientada a la industria agroindustrial no tiene
un programa de capacitaciones para mejorar las capacidades del personal que
cada vez tienen mas necesidades de nuevos conocimientos para mejorar sus
competencias, también es necesario una capacitacién especifica en salud
ocupacional y las normas Oshas 45001 para mejorar en temas de seguridad en el
trabajo y permita disminuir los accidentes del trabajo en la organizacion,
finalmente se determin6 que no sera un gasto para la empresa sino una inversion
gue mejorard las condiciones de trabajo y la atencién final por parte de los

colaboradores.

Vasquez (2017) en su tesis Propuesta de un programa de gestion del
talento humano para mejorar el desempefio laboral de los funcionarios y
servidores de la unidad de gestidon educativa Local Ferrefiafe, tuvo como objetivo
principal proponer la mejora de las variable dependiente en base a una
capacitacion a los docentes en dicha organizacién educativa de Ferrefiafe, este
estudio se circunscribio en mejorar los criterios de las tareas en la gestion publica
gue tienen que realizar los servidores publicos y sus funcionarios, en donde se
pone énfasis en la gestion mas orientada en los resultados. La metodologia
utilizada fue descriptiva, propositiva y trasversal, entre sus principales hallazgos
nos indica que se propuso el fomento de una serie de capacitaciones que estan
orientadas en potenciar las relaciones humanas en la institucion educativa publica

de Ferrenafe; esta estrategia es importante para mejorar las comunicaciones entre

19



la alta direccion y los colaboradores administrativos y docentes para mejorar

también sus capacidades, habilidades blandas y etc.

Acufia y Bustamante, (2017) en su tesis Plan de capacitacion por
competencias laborales en la prestacién de servicios de salud en la Clinica
Milenium, en la universidad Sefior de Sipan, cuyo objetivo principal fue mejorar las
competencias laborales del personal mediante un proceso de capacitaciones que
pueda mejorar la atencién a los pacientes en la unidad de estudio, se utiliz6 una
metodologia que describié hechos en un periodo de tiempo, entre sus principales
hallazgos se pudo corroborar que no existe un programa de capacitacion
constante en los colaboradores, en las diferentes areas de la clinica privada, se
encontr0 que el 84% del personal encuestado, indican que hay una gran
insatisfaccion por parte de los pacientes con el tema del tiempo de espera, por lo
gue se hace imprescindible se mejoren los sistema de comunicacion e informatica
en la clinica, por otro lado, un 47% de los encuestados manifiesta la necesidad de
mejorar algunas habilidades como la escucha activa con los gerentes y jefes de
area y finalmente un 89% del personal encuestado manifestd que no hay procesos

de actualizacion hace un buen tiempo en la organizacion.

More (2018) en su tesis Gestion del talento humano para la mejora del
desempefio laboral en la empresa Angel Divino realizada cuyo objetivo principal
fue proponer estrategias de la variable independiente relacionada con el talento
humano que mejore la variable dependiente, se tuvo la utilizacion metodoldgica
en donde se describieron los hechos y no se experimenté, solo se hizo en un
periodo de tiempo, entre sus principales hallazgos indican que el 72% de los
colaboradores indican que hay deficiencias en la comunicacién entre los
supervisores y jefes de unidad y el 28% indicaron que hay falta de capacitacion
para mejorar los procesos y, de igual manera hay que mejorar el reclutamiento del
nuevo personal para tener una mejora en la efectividad y en el trabajo en equipo,
y finalmente hay que potenciar los recursos informaticos para tener una mejor

informacion relevante a los pasajeros.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Plan de capacitacién

Se denomina a los diferentes procesos que se inician con detectar una
necesidad de mejora en la organizacion y a través de la capacitacion se puedan
mejorar los diferentes resultados cuantitativos y de atencion final a los
consumidores, estas nuevas métricas estdn considerando tener nuevos
procesos de evaluacion y pueda medirse para tener un progreso del mismo en
el espacio del tiempo y se puedan evaluar. (Chiavenato, 2009).

Se le considera a la capacitacion como un proceso de educar a los
individuos ara tener resultados de corto plazo, que tiene una aplicacion de forma
organizada y que involucra la sistematizacién para que las personas puedan
desarrollar sus cualidades , capacidades, habilidades organizativas y blandas,
orientadas a la productividad y que hagan tangibles las metas de la organizacion,
también es considerado como un proceso colaborativo en donde se pone en
ejercicio el trabajo coordinado, etc., y poder dar solucion integral a las metas en
donde esta orientado la organizacién. (Chiavenato, 2009, p.369).

El plan de cada capacitacion es un acto que tiene una planificacién previa
en donde se debe de brindar a las personas la integraciéon de los diferentes
grupos humanos para lograr los objetivos en los procesos productivos, a través

de la ciencia del conocimiento. (Chiavenato, 2017).

1.3.1.1. Objetivos de la capacitacion

Dentro de los principales objetivos tenemos:

- Realizar una preparacion integral a los individuos para que puedan
realizar una tarea especifica.

- Otorgar la oportunidad de contar con un desarrollo de manera
continua y actualizar los conocimientos en otras tareas que sean
mas orientadas en la toma de decisiones.

- Persuadir que los individuos hagan trabajos dinamicos y que
tengan un cambio en sus actitudes y poder consolidar los objetivos
de la productividad y en el tema de la motivacién para que sean

mas susceptibles al cambio.
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1.3.1.2 Seleccién de personal.

Se considera que los procesos de capacitacion son continuos en

el tiempo, ya que, dependiendo de la necesidad organizacional,

siempre hay que renovar los diferentes conceptos, y puedan potenciar

las areas determinadas y mejorar sus habilidades ya sea de manera

individual como en grupo, las cuales mejoraran sus diferentes

competencias, y puedan consolidar las metas de la empresa. El

proceso de capacitacion tiene un modelo especifico que tiene el

siguiente ciclo:

Figura 1. Ciclos de Capacitacién

capacitacion

7N

1. Deteccion de las
necesidades de

4, evaluacion de los
resultados de la
aplicacion

2. programa de
capacitacion para
entender las nesecidades

N/

3. aplicacion del
programa

Fuente: Chiavenato, (2009)

1. Detencién de las necesidades.

Es un diagnostico primario en donde se deben de identificar y
hacer un analisis de cada una de las habilidades que tiene que

contener el puesto que se esta solicitando, de igual manera, se

debe de tener en cuenta

productividad que son importantes para los dealers de la
empresa y estan provocando un desequilibrio en el trabajo.

los factores econdémicos, de




Figura 2. Deteccidon de necesidades de capacitaciéon

Deteccion de necesidades de capacitacion

Indicadores a priori J [ Indicadores a posteriori

Problemasde | Problemas | Otros problemas
oroduccion | depersonal || o necesidades

Fuente: Chiavenato, (2009)

Para tener un mejor conocimiento de aquellas
necesidades de capacitacion se deben de tener en

consideracion los tres niveles de andlisis.

Sistema de control de la organizacion: en donde se analiza
a toda la organizacién en su conjunto.

Sistema de requerimiento de capacitacion: en donde se
analiza a los diferentes recursos humanos.

Sistema de adhesion de habilidades: en donde analizamos

las tareas propiamente dichas.

Indicadores a priori:
Probables eventos que podrian ocurrir, que producen

algunas necesidades que serian previsibles:

Aquellos indicadores a priori son los siguientes:

Lograr posicionar la expansion de la organizacion y lograr la
captacion de nuevos talentos.

Reducir en algunos casos la cuota de colaboradores en la
organizacion.

Cambiar algunas metodologias para captar al nuevo

personal.
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Controlar mejor las solicitudes de licencias, vacaciones y
ausencias del personal
Consolidar la creacidon de nuevos servicios en el area de

talento humano.

Indicadores Posteriori:

Son aquellas ocurrencias que se dan en la organizacién
cuando hay un déficit que se deviene por la no atencion de
una necesidad no atendida. Estos se relacionan con las
areas de personal y produccion y nos pueden servir como un

catalizador de necesidades futuras en la organizacion:

Problemas en el area de produccién:

Deficiente procesos de calidad en la produccion y en la
calidad de atencion a los clientes.

Baja produccion en planta.

Constantes deterioros de la maquinaria y equipo de la
empresa.

Falta de comunicacion.

Recurrentes errores y desperdicios.

Alto indice de accidentes.

Constantes problemas con el personal

Mala relacion entre los equipos de trabajo.

Falta de sinergia entre las areas de trabajo.

2. Programa de capacitacion.

En punto se deben de clarificar las metas y plasmarlas en
el plan de capacitacion, y por otro lado se desea consolidar
la satisfaccibn de las necesidades que fueron

diagnosticadas en la fase anterior.

3. La aplicacion del programa.

Aqui se aplica la induccibn a un grupo de
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1.3.1.

colaboradores que fueron seleccionados y se les da una
orientacion para lograr una linea de carrera en la
organizacion.

4. La evaluacion de los resultados.

En este paso final se debe de hacer una serie de
evaluaciones ya sea que demuestre una mejora o0 los

fracasos que contengan los programas.

Desempefio Laboral.

Segun Chiavenato (2009) se considera que es la eficiencia que
tiene un ser humano cuando desempefia un trabajo en una
organizacion, la que a su vez es importante para ella, en la cual los
individuos logran brindar lo mejor de sus destrezas y conocimientos
para consolidar una buena satisfaccion en el trabajo realizado. En
este punto, el desempefio laboral de los individuos va tener
correspondencia con la parte actitudinal y los resultados que obtengan
y que son evaluados con las métricas de la organizacion, de igual
manera es importante que se tengan en cuenta: las cualidades de
cada individuo, y sobre todo las habilidades, que tengan coherencia
con la labor desempefada y también con la interaccién que se debe

de tomar en cuenta, tales como:

- Los factores actitudinales: la disciplina, la cooperacion, la parte
actitudinal. La seguridad de si mismo, y la actitud.

- Los factores operativos: que tiene que ver con las habilidades
blandas como el liderazgo, el trabajo comunitario, el pensamiento

critico, la innovacion y la creatividad.
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1.3.1.1. Elementos del desempefio laboral.

Chiavenato (2009) afirma: “Considera al valor de las
compensaciones tienen una dependencia sobre los
esfuerzos que tengan la performance del individuo, y como
hace para generar valor en la organizacion y encuentra una
sinergia en llegar a los objetivos de la empresa, de igual
manera también depende de las competencias que tiene el
individuo” (p.357).

A continuacion, se pasa a detallar los diferentes elementos

del desempefio laboral:

1. Competencias laborales.

Son las diversas capacidades que tienen los
individuos para poder desarrollar sus diferentes
actividades que constituyen una labor especifica, que
estan supeditados a los estandares de calidad que
espera la organizacion logre. Incluye en este caso las

habilidades y actitudes solicitadas.

2. Motivacion.

Es el rendimiento y conjunto de ocasiones que
se dan para mejorar los comportamientos que se dan
en el centro laboral, de igual manera es la pieza clave
para muchas organizaciones para mejorar los
ambientes laborales y comenzar a mejorar los
comportamientos y los ambientes de trabajo para
realizar mejor sus labores y desalentar a aquellos que

le dan la impresion de desaliento.

3. Condiciones de trabajo.
Son los conjuntos de variables que tienen como
objetivo concretar las tareas especificas en los

entornos en donde se realizan, Este ambiente de
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trabajo es el resultado de cada una de las interacciones
gue dan lugar en un ambiente comodo, y en donde hay
una interaccion y las personas deben de estar
desempefiando sus funciones en las areas especificas

de manera 6ptima.

1.3.1.2. Evaluacién del desempefio laboral.

Chiavenato (2009), es el tipo de evaluacion que tiene
como objetivo tener una sistematica valoracion de la
performance de las personas con referencia a las
diferentes asignaciones que desarrolla, las mismas que
estan sujetas a los resultados y potencial que debe de tener
en un periodo de tiempo determinado y de igual manera
como contribuye a la generacion de valor de la empresa.

Es importante que se tenga en cuenta que los
trabajadores deban de tener siempre en cuenta que
tendran que ser evaluados por la parte cuantitativa como
de igual manera de como realizan su trabajo potenciando
sus habilidades blandas para mejorar la atencion de los
consumidores. Chiavenato (2002, p.237).

Asi mismo se considera dotar a los individuos de las
herramientas suficientes para que puedan realizar su
trabajo, en este propésito es importante que las
organizaciones tengan en consideracion que la evaluacion
del trabajo sea supervisada para fomentar el trabajo de
supervision y que se deba de respetar la linea de mando

en la organizacion. Chiavenato, (2002, p.237).

1.3.1.3. Objetivos del desempefio laboral.
Entre los principales objetivos del desempefio laboral,

tenemos a los siguientes, segun Chiavenato (2009):



- Lograr consolidar las mediciones para medir al
potencial humano.

- Lograr que se otorgue el tratamiento del manejo de los
diferentes recursos humanos ya que se considera
importante al cliente interno dentro de la organizacién
y de igual forma su productividad.

- Brindar diferentes oportunidades para tener un
crecimiento sostenido en el tiempo y que sea de
manera eficiente para todos los comparferos del
trabajo, ya que se debe de tener en cuenta los objetivos
de la empresa, asi como los que son de indole

personal.

1.3.1.3.1.  Calidad del trabajo.

La calidad del trabajo tiene que ver con el trabajo bien
realizado, orientado en todo momento a garantizar un
nivel de cero errores. Para lograr niveles de calidad
laboral, los empleadores deben orientarse a garantizar
gue el personal se encuentre correctamente capacitado,
ademas de tener un éptimo nivel de conocimientos a fin
de seguir procesos al pie de la letra. (Chiavenato, 2004).

Lo que referencia el autor cada colaborador tiene un
nivel de valorizacion en la organizacion por lo que
siempre tendra las influencias en la cuestion de la toma
de decisiones de cada uno de los procesos, ademas de
poder contar con autonomia y de igual manera contar

con un buen ambiente en el trabajo (Chiavenato, 2004).

1.3.1.4. Compensacion de personas.
Se tienen diversos tipos de compensacion que pueden ser
entre los salarios y prestaciones, lo que hace que se gratifique a
los colaboradores a razén de un trabajo bien realizado, de igual
manera es importante para la organizacion este factor ya que

fideliza a los colaboradores y los retiene en el paso del tiempo,
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para que tengan de igual forma una linea de carrera en la misma,
y puedan mantener su status y estilos de vida.

Se consideran a los tipos de pagos a los que se pueden dar
en especie o de manera metdlica, con que lo que as empresas
retribuyen a los colaboradores.

Con referencia a la consideracion de las empresas por su
sistema de compensaciones, siempre lo hacen en razén del
costo beneficio, en otras palabras, cuando hay una fijacion de
una remuneracion, las empresas requieren un resultado por la
inversion en la capacitacion y desarrollo de os colaboradores.
(Chiavenato 2009)

Las compensaciones pueden ser en efectivo y no efectivo.

Las compensaciones que se realizan en efectivo pueden
ser de dos tipos:

- Salaries: dinero recibido por el trabajo en un periodo
- Salaries por horario: dinero recibido por un nimero de horas
trabajadas por semanay se pagaran horas extras por tiempo

adicional trabajado.

1.4Formulacién del problema:
¢De qué manera el plan de capacitacibon mejora el desempefio del

personal de la cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi?

1.5Justificacién e importancia de la investigacion:
Nauas, et al (2011) sefiala que el estudio tiene una justificacion de una forma
tedrica, practica y metodoldgica, ya que se emplearan algunas teorias que son
validadas de manera cientifica a nivel internacional, tipo de investigacion

utilizada y de qué manera lo aplicaremos a la sociedad (p. 121).

Justificacion teorica

Se pudo determinar que lo mas importante de la investigacion fue realizar
una propuesta para capacitar a los colaboradores que pueda mejorar el trabajo
de los colaboradores de la cooperativa Aprocassi, Segun Chiavenato (2009), el

proceso de capacitacion mejora las competencias de los colaboradores para
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gue puedan tener mejores argumentos en el trato a los clientes.

La meta del proceso de la capacitacion es tener influencia para optimizar
el trabajo de los individuos para incrementar la productividad de los
trabajadores, en tal sentido dicho plan contribuye a la mejora de la eficacia de

los colaboradores.

Justificacion practica.

En el presente trabajo tiene el compromiso de tener la propuesta de un
proceso de capacitaciones a los colaboradores para mejorar su desempefio
laboral, para aumentar la competitividad, mejorar la productividad, y hacer mas
rentable a la empresa, esto también tiene un arraigo con la cultura de la
empresa, en la que tiene como fundamentos importantes a la sociedad de
conocimiento y a la motivacion intrinseca que alinea a un programa establecido

previamente en la empresa.

Justificaciéon metodoldgica

Durante el estudio se realizO una evaluacion sobre los diversos
diagnédsticos para evaluar la productividad de los trabajadores mediante la
aplicacion de algunos test sistematicos que miden la performance y hacen una

retroalimentacion entre los clientes y los colaboradores.

1.6 Hipétesis

Si elaboramos un plan de capacitacion entonces mejorara el desempefio

laboral de los trabajadores de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi.

1.7 Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Proponer un Plan de Capacitacion para mejorar el desempefio del personal

de la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi.
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1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar las necesidades de capacitacion del personal que laboran en la

Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi.

Evaluar el desempefio actual del personal en términos de eficiencia y

eficacia de la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi.

Disefiar el plan de capacitacion en funcién a las necesidades para mejorar
el desempefio laboral del personal de la Cooperativa de Servicios Mdltiples

Aprocassi.
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I MATERIAL Y METODO

2.1Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez, et al (2014) indican que una investigacion puede ser de tipo
descriptivo ya que hace un enfoque en las diferentes caracteristicas y detalles
de un fendmeno que involucra un estudio de una o mas variables en las que
se deben de encontrar las diferentes cualidades y particularidades de un grupo
especifico de variables que sean susceptibles de una revisién de sucesos en
donde se tenga que efectuar un analisis.

El estudio es aplicado ya que se debe de realizar diferentes analisis
descriptivos, de las variables de estudio., de igual manera es cuantitativa, ya
que se usaron diferentes métodos estadisticos y logicos para dar con los
resultados que sea confiables que permitan validar la informacion, este tipo

de estudios son caracteristicos de las ciencias sociales.

2.1.2. Disefio de lainvestigaciéon

Palella (2012) El disefio es de tipo no experimental ya que no se van a
manipular las variables, de igual amanera es transeccional ya que se realiza
sin manipular ninguna variable y en un periodo determinado de tiempo.

El investigador indica como suceden los sucesos y como tienen relevancia en
espacio y tiempo, de igual manera en los tiempos que considere relevantes

para luego ser analizados.

Donde :
M: Muestra M— O — P

O: Observacion

P: Problema
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2.2 Poblacién y muestra

2.2.1. Poblacién
Segun Carrasco, (2007), indica que es, “la totalidad de las diferentes
formas de estudio que son considerados también las unidades de analisis que
tienen pertenencia en un ambito propio donde se desarrolle el estudio en un
momento determinado” (p. 236).
La poblacion para el presente estudio estuvo compuesta por el total de 30
personas que vienen prestando servicios como personal administrativo de la

cooperativa de servicios multiples Aprocassi.

2.2.2. Muestra

Segun Hernandez, et al (2010), manifiesta que corresponde a un subgrupo
de la poblacién que tiene que realizar una recoleccién de data, y que se debe de
delimitar para tener informacion relevante, ademas que representa una parte de
la poblacion” (p. 173).

Debido a que la poblacion de estudio no es tan relevante se pudo trabajar
con las 30 personas que trabajan en Cooperativa de Servicios Multiples
Aprocassi.

El tipo de muestra es una muestra censal porque se trabajo con el 100%

de la totalidad del personal de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi.
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2.3Variables, Operacionalizacién

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable independiente

Independiente Dimensiones Indicadores

ltems
recolecciéon de datos

Identificacién de Satisfaccion

Laboral
necesidades Conocimientos
Contenido
Plan de L
Capacitacion Aplicacion del plan  Costo
Lugar

Evaluacion o
Conocimientos
de resultados

Objetivos

Satisfaccion laboral

Te han impartido alguna capacitacién dentro de la empresa
durante el tiempo que llevas laborando.

Te gustaria que la cooperativa te capacite para mejorar tus
funciones.

Ud. considera que tiene los conocimientos y habilidades para
desempefiar su trabajo.

El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las
necesidades del personal

La empresa apoya econémicamente en los cursos o seminarios Tecnica: encuesta

que se puedan brindar. Instru_ment_o:
cuestionario

Cree Ud. que las capacitaciones que se brindan, se realizan en
lugares adecuados.

Aplica los conocimientos adquiridos en las capacitaciones en
sus funciones.

Cree Ud. que las capacitaciones cumplen con los objetivos
de la organizacion

Se siente satisfecho con el trabajo que realiza

Fuente: elaboracion propia

34



Tabla 2: Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable

Técnica e Instrumento

Dependiente Dimensiones Indicadores ltems de Recoleccion de
Datos

Iniciati Considera importante tener iniciativa y compromiso en las

niciativa labores encomendadas.

Habilidades Trabajo en
Equipo La relacion con sus comparieros es muy buena.
L, Existe compafierismo en su grupo de trabajo.
Comunicacion

Confianza Considera que tiene la suficiente autonomia en su trabajo.

N Actitudes Motivacion Se siente motivado para poder desempefiar sus labores. -
Desempeio Técnica: encuesta
Laboral Instrumento:

Habitos Las condiciones ambientales en su lugar de trabajo son las cuestionario
adecuadas.
Servicio Brinda la atencion de calidad a los socios.
Calidad Eficiencia Usted actia con rapidez ante la solicitud de un socio.

Remuneracion

La remuneracion influye en su desempefio laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.4.1. Técnicas
Para el presente estudio se usé como técnica a la encuesta, segun
Hernandez, Fernandez, y Batista , (2010), La encuesta se le considera un
proceso que tienen como objetivo realizar una exploracion de las diversas
cuestiones que permiten que la subjetividad y objetividad pueda llegar a un
namero de personas de manera considerable, de igual forma permite

explorar los diferentes temas que generan valor en la sociedad. (p.56)

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Se empled como instrumento el cuestionario, ya que permite obtener
respuestas sobre el problema investigado mediante preguntas
estructuradas al personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
San Ignacio.

Segun Carrasco (2007) afirma que, “es un instrumento que se usa
mas en las investigaciones cuando hay que estudiar a un buen nimero de
individuos, de igual manera ofrece una respuesta de manera directa a
través de unas hojas de preguntas” (p. 318).

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario formulado por
18 preguntas estandarizadas y estructuradas para conocer las opiniones y
actividades del personal administrativo de la cooperativa de servicios
multiples Aprocassi.

Por dltimo, se le denomina cuestionario al formulario que consta de
una serie de enunciados que estan estructuradas en razén a
estandarizacion que se deben de manejar de manera uniforme a toda la
poblacién de estudio. Es el arte de elaborar un buen listado de preguntas
gue estan estructuradas segun las dimensiones de las variables a través

de los indicadores (pag. 319).



2.4.3. Confiabilidad y Validez

2.5.

Para tener un instrumento en donde los enunciados puedan tener una
confiabilidad plasmados en un cuestionario en el presente trabajo se aplico
una prueba basada en la estadistica a través del Alfa de Cronbach, que nos
permitié medir la fiabilidad de las preguntas y a su vez la consistencia para
validar el instrumento, y se aplicé la prueba a la muestra de tipo piloto a los
30 colaboradores, los mismos que fueron procesados con el programa del
estadigrafo del SPSS 25 para Windows.

Para Hernandez (2010), indica que es el grado que se puede medir una
variable a través de un instrumento (pag. 201.)

En el presente estudio se validé el contenido en donde se conté el
manejo de tres aspectos: la pertinencia, la claridad de los hechos y la
relevancia de cada uno de los enunciados de los instrumentos.

Los instrumentos fueron evaluados por los especialistas de la escuela

de administracion de la universidad privada de Sefior de Sipan.

Procedimiento para la recoleccion de datos

Esta técnica se ejecutd haciendo uso de la aplicacion de un
cuestionario a los clientes.

Para lograr elaborar los diversos analisis de los resultados de nuestra
investigacion se tuvo el uso de la aplicacion de un software estadistico
través del programa SPSS de IBM ya que nos permitird tabular los datos

mediante el uso de figuras, tablas y estadisticas de resumen.

2.5.1. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Para hacer la presentacion se utilizé mediante tablas y figuras para
gue se puedan observar los resultados con datos estadisticos y para el
analisis de la confiabilidad se aplicé el Alfa de Cronbach. Castafieda (2016)
“Para poder tener una buena medicion del instrumento se tiene que hacer
cargo la confiabilidad que es una cualidad, este debe de ser aplicado en
varias oportunidades con espacios de tiempo definidos” (p.328).

En el presente estudio se usé el programa SPSS, version 25 para

Windows.
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Tabla 3 Prueba de Confiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.88 18
Fuente: SPSS25

Se tuvo como resultado sobre la confiabilidad un 0,88 lo que es
considerado como bueno; lo que se interpreta que las preguntas
consideradas por las dimensiones establecidas, contenidas en el

cuestionario.

2.6. Principios éticos

Se tomaron en cuenta los principales criterios éticos para el presente
estudio son los determinados por Moreno, Alcaraz, Rojas, & Robolledo,
(2012), el cual es el siguiente:

- Consentimiento informado: en donde las personas que intervienen
en el presente estudio se les informo en todo momento sobre las diversas
responsabilidades, los derechos y las condiciones que deben de cumplir

como informantes.

2.7. Criterios de rigor cientifico

- Valor de verdad: las teorias y datos recogidos son verdaderas.

- Fiabilidad: La investigacion realizada es fiable, asi mismo
contribuird al mejor desempefio laboral

- Objetividad: Ya que la investigacion corresponde al objeto
investigado, mediante procedimientos colectivamente aceptados por

diferentes autores.
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Il RESULTADOS
En el presente capitulo se detallan los resultados del estudio que se
realizaron en la cooperativa de servicios mdultiples Aprocassi, se presenta
mediante un analisis de estadistica descriptiva para su desarrollo se utiliz6 la
encuesta que fue aplicada al personal administrativo de la cooperativa

asimismo se pudo obtener la informacidén necesaria para realizar el estudio y
evaluar los resultados.

3.1 Tablas y figuras
En este capitulo se presenta los datos en tablas y gréaficos estadisticos, luego
teniendo en cuenta la informacion de los instrumentos se procedera a la
interpretacion de los mismos.

3.1.2 Identificar las necesidades de capacitacion del personal que laboran
en la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi

Tabla 4: Te han impartido alguna capacitacion al interior de la empresa
durante el tiempo que llevas laborando.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 43.3
En desacuerdo 9 33.4
Indiferente 0 0
De acuerdo 8 23.2
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad

43.3
50.0 33.3
23.33
0 ' 0.00
A
En

Frecuencia (%)

0.0

Totalmente Indiferente  Deacuerdo  Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo . ..
Valorizacion

Figura 3: Valoracion de la importancia de las capacitaciones durante el
tiempo que estan laborando en la empresa.

En esta figura se puede observar que de los 30 colaboradores de la empresa de
estudio, indicaron que el 43.3% estan totalmente en desacuerdo, 33.4% en
desacuerdo y 23.2% de acuerdo en que se les han impartido alguna capacitacion en
la organizacion.
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Tabla 5: Te gustaria que la cooperativa te capacite para mejorar tus
funciones

Valorizacioén N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 19 63.3
Totalmente de acuerdo 11 36.7
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
70.0
63.33
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g 40.0 36.67
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@ 300
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20.0
10.0
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Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Valorizacién
Figura 4: Valoracion de las capacitaciones para mejorar las funciones
del personal de la Cooperativa de servicios multiples Aprocassi
En esta figura se puede observar que de los 30 colaboradores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 37% estan
de acuerdo y el 63% totalmente de acuerdo, en que es importante los
procesos de capacitacion para optimizar las funciones de los
colaboradores.

Tabla 6: Usted considera que tiene los conocimientos y habilidades para
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desempefiar su trabajo.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 5 16.7
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 20 66.7
Totalmente de acuerdo 5 16.6
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 5: Valorizaciéon de los conocimientos y habilidades para
desempefiar su trabajo.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 67% estan
de acuerdo y el 17% totalmente de acuerdo y un 17% estdn en

desacuerdo, en aplicar sus habilidades y conocimientos para desempefiar
su trabajo.
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Tabla 7: El contenido del plan de capacitacién se ajusta a la necesidad del
personal.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 23.4
En desacuerdo 15 50.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 8 26.6
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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desacuerdo acuerdo
Valorizacion
Figura 6: Valorizacién del contenido del plan de capacitacion se ajusta a
la necesidad del personal.
En este grafico se puede observar que de los 30 colaboradores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, mencionaron que un 23% estan
totalmente en desacuerdo, el 50% estan en desacuerdo y un 27% estan de
acuerdo, en que en la composicién de plan de capacitacion esta circunscrita
en la necesidad del personal.
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Tabla 8: La empresa apoya econémicamente en l0s cursos o seminarios que
se puedan brindar.

Valorizacioén N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 30.0
En desacuerdo 6 20.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 12 40.0
Totalmente de acuerdo 3 10.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 7: Valorizacion del apoyo de la empresa en los cursos y
seminarios que se brindan.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 30% estan
totalmente en desacuerdo, el 20% estan en desacuerdo, un 40% estan de
acuerdo y un 10% estan totalmente de acuerdo, en que la empresa apoya
en los cursos o seminarios que se brindan.

Tabla 9: Las condiciones ambientales en su lugar de trabajo son las
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adecuadas.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 6 19.9
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 18 60.2
Totalmente de acuerdo 6 19.9
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 8: Valorizacion de las condiciones ambientales en su lugar de
trabajo son las adecuadas.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 20% estan en
desacuerdo, el 60.2% estan de acuerdo y un 20% estan totalmente de
acuerdo, en que la empresa tiene las condiciones ambientales adecuadas
en su lugar de trabajo.

Tabla 10: Aplica los conocimientos adquiridos en las capacitaciones en sus
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funciones.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 25 83.3
Totalmente de acuerdo 3) 16.7
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 9: Valorizacion de la aplicacién de los conocimientos adquiridos
en las capacitaciones en sus funciones.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 83% estan de
acuerdo y el 17% totalmente de acuerdo, en que es importante la aplicacion
de los conocimientos adquiridos en las capacitaciones en sus funciones.

Tabla 11: Cree usted que las capacitaciones cumplen con los objetivos de la
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organizacion.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 28 93.0
Totalmente de acuerdo 2 7.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 10: Valorizacion de que las capacitaciones cumplen con los
objetivos de la organizacion.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 93% estan de
acuerdo y el 7% totalmente de acuerdo, en que es importante las
capacitaciones cumplan con los objetivos de la organizacion.

Tabla 12: Se siente satisfecho con el trabajo que realiza.




Valorizacion N° Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 17 56.7
Totalmente de acuerdo 13 43.3
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 11: Valorizacion de la satisfaccion del trabajo que realizan los
colaboradores.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 57% estan
de acuerdo y el 43% totalmente de acuerdo, en que es importante la
satisfaccion del trabajo que realizan.

3.1.3 Evaluar el desempefio actual del personal en términos de eficiencia y

eficacia de la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi.
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Tabla 13 Considera importante tener iniciativa y compromiso en las labores
encomendadas.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 22 73.3
Totalmente de acuerdo 8 26.7
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 12: Valorizacién de la importancia de tener iniciativa y
compromiso en las labores encomendadas.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 73% estan
de acuerdo y el 27% totalmente de acuerdo, en que es importante tener
iniciativa y compromiso en las labores encomendadas.
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Tabla 14 Larelacion con sus compaferos es muy buena.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 16 53.3
Totalmente de acuerdo 14 46.7
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad

60.0

50.0

40.0

Frecuencia (%)
w
o
o

20.0

10.0

0.0

46.67

b L :

Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de

desacuerdo acuerdo

Valorizacién

Figura 13: Valorizacion de la relacion entre los compafieros es buena.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 53% estan de
acuerdo y el 47% totalmente de acuerdo, en que es importante mantener
buenas relaciones entre los comparieros de trabajo.
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Tabla 15 Existe compafierismo en su grupo de trabajo.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 2 6.7
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 18 60.0
Totalmente de acuerdo 10 33.3
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 14: Valorizacion del compafierismo en su grupo de trabajo.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 7% estan en
desacuerdo, el 60% estan de acuerdo y un 33% estan totalmente de

acuerdo, en que la empresa sus colaboradores promueven el
compafierismo en sus grupos de trabajo.




Tabla 16 Considera que tiene la suficiente autonomia en su trabajo.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 3 10.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 17 56.6
Totalmente de acuerdo 10 33.4
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 15: Valorizacion de la autonomia en su centro laboral.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 10% estan
en desacuerdo, el 57% estan de acuerdo y un 33% estan totalmente de
acuerdo, en que la empresa sus colaboradores tienen autonomia en su
centro laboral.
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Tabla 17 Se siente motivado para poder desempefar sus labores.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 2 6.7
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 23 76.7
Totalmente de acuerdo 5 16.6
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 16: Valorizacién de la motivacion para desempefiar sus
funciones.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 7% estan en
desacuerdo, el 77% estan de acuerdo y un 16% estan totalmente de

acuerdo, en que la empresa sus colaboradores estan motivados cuando
desemperian sus funciones.
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Tabla 18 Las condiciones ambientales en su lugar de trabajo son las
adecuadas.

Valorizacioén N° Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 16.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 20 42.0
Totalmente de acuerdo 10 42.0
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 17: Valorizacion de las condiciones ambientales en su lugar de
trabajo son las adecuadas.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 67% estan de
acuerdo y el 33% totalmente de acuerdo, en que es importante las
condiciones ambientales en el lugar de trabajo son las adecuadas.
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Tabla 19 La atenciéon que brinda a los usuarios es de calidad.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 18 60.0
Totalmente de acuerdo 12 40.0
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 18: Valorizacion de la atencién que brindan los colaboradores a
los usuarios es de calidad.

En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 60% estan de
acuerdo y el 40% totalmente de acuerdo, en que es importante.
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Tabla 20 Usted actla con rapidez ante la solicitud de los usuarios.

Valorizacion N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 15 50.0
Totalmente de acuerdo 15 50.0
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
50.00 50.00
50.0
45.0
40.0
35.0
g 30.0
o
o
5 25.0
3
o
w 20.0
15.0
10.0
5.0
0.0 0.00 0
V4 A A
0.0
Totalmente en  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Valorizacién
Figura 19: Valorizacién de la rapidez de la atencion de los
colaboradores con los usuarios.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 50% estan de
acuerdo y el 50% totalmente de acuerdo, en que es importante que se actlue
con rapidez ante la solicitud de los usuarios.
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Tabla 21 Laremuneracion influye en su desempefio laboral.

Valorizacién N° Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 23 66.7
En desacuerdo 3 10.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 7 23.3
Total 30 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Municipalidad
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Figura 20: Valorizacion de la influencia de la remuneraciéon en su
desempefio laboral.
En este grafico se puede observar que de los 30 trabajadores de la
Cooperativa de servicios multiples Aprocassi, indicaron que el 67% estan
totalmente desacuerdo, el 10% estan en desacuerdo y un 23% estan
totalmente de acuerdo, en que la remuneracion influye en el desempefio
laboral de los colaboradores.
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3.2. Propuesta del plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral

de los trabajadores de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi

1.1

INTRODUCCION

La propuesta de un plan de capacitacion es con la finalidad de mejorar
el desempefio y fortalecer sus habilidades del conocimiento de los
trabajadores administrativos que vienen trabajando en la cooperativa
de servicios multiples Aprocassi, este propuesta de capacitacion se
consider6 después de haber evaluado el desempefio de cada uno de
los funcionarios y detectar algunas necesidades de capacitacion, este
plan permitira que estos desarrollen cualidades, capacidades y puedan
ser mas competitivos y productivos contribuyendo a mejorar y alcanzar
los objetivos de la cooperativa.

De igual manera se debe de tomar en cuenta la mejora de las diversas
formas de las condiciones de trabajo, y debe de considerarse como el
objetivo principal de la presente propuesta es por ello que en la
cooperativa se tendra en cuenta en su presupuesto la asignacion de
dinero para realizar los talleres con los especialistas y poder mejorar el
desempenfoy la labor de los trabajadores, por lo que es muy importante
motivar a los colaboradores de la cooperativa y hacer la
retroalimentacion correspondiente para que se mejoren algunos
indicadores como el empoderamiento, la automotivacion, el trabajo en
equipo, el pensamiento critico, los liderazgos efectivos y por sobre todo

mejorar las relaciones entre los mismos colaboradores.

Antecedentes

Aprocassi es una cooperativa de servicios multiples que tiene como
objeto social el acopio, la produccién y la comercializacion de los
mejores cafés de las ciudades de Jaén y San Ignacio, cuenta con una
gran cantidad de socios agricultores que les permite a cubrir la
demanda del extranjero, asimismo cuenta con personal administrativo

gue prestan servicios para poder alcanzar los objetivos que se trazan,
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centrandose en un estudio de investigacion que se realizé en base a
un cuestionario donde el 100% de los trabajadores estan de acuerdo
que la empresa brinde un plan de capacitacion que refuerce sus
conocimientos y habilidades para mejorar la atencién a los socios asi
como también estén motivados en su trabajo ya que la empresa esta

siempre pendiente del bienestar de sus colaboradores.

1.2. Objetivo General

Proponer un plan de capacitacion en funcion a las necesidades para

mejorar el desempeiio laboral

1.3. Objetivo especifico
- Desarrollar y reforzar conocimientos y habilidades en los
colaboradores de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi
- Calificar la eficiencia de los trabajadores de la cooperativa de

servicios multiples Aprocassi.

1.4. A quien vadirigido

El plan de capacitacion esta dirigido a los trabajadores

administrativos de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi

1.4.1. Metodologia

Requerimientos y materiales que se utilizaran para la capacitacion

1.5.- Justificacién

La propuesta para realizar el presente programa de capacitaciones, se
justifica porque va mejorar la manera como gestionar al talento humano y
sobre todo en el tema de la comunicacion entre el personal de la
cooperativa Aprocassi, lo que tendra una repercusion en la parte actitudinal

y los cambios que necesita tener el personal para realizar mejor su trabajo.
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Desarrollo del plan

El siguiente programa incluye las siguientes estrategias:

1. Realizar de forma regular las reuniones de manera quincenal con todos
los colaboradores, en estas reuniones podremos diagnosticar las
dificultades presentadas durante las dos semanas, para de esta manera
realizar un panel de soluciones para sortear las dificultades suscitadas y
luego revisar los casos criticos y solucionarlos, esto tiene que involucrar

a todo el personal de la cooperativa.
2. Fortalecer las relaciones interpersonales.
Fomentar el dialogo de forma asertiva.

Incentivando con los diversos incentivos por los logros de los

objetivos al personal més destacado de la cooperativa.

Realizar diversas delegaciones de funciones entre los funcionarios

y los mandos medios en la institucién.
3. Estrategia de mejoramiento de las condiciones laborales del trabajador.

Debe de existir una mejora en las diferentes formas de las condiciones
de trabajo, por ello se deberan realizar los siguientes talleres:

Establecimiento de politica de orden y limpieza en cada uno de los
departamentos de la cooperativa, para evitar perder el tiempo y
destinarlo para otras actividades que generen valor en la organizacion y

con ello se pueda disminuir el nivel del estrés laboral.

Se deben de fortalecer la interrelacion entre los colaboradores de la
cooperativa, para mejorar las comunicaciones oral dentro de la empresa,
para mejorar la atencidn a los asociados y que esta sea de
perfeccionamiento activo, esto conllevard a que los trabajadores
establezcan un compromiso con la institucion y realice una linea de

carrera para identificarse con la misma.



Planeacion Estratégica

El presente plan se debe de desarrollar en etapas y desarrollar actividades
para dar cumplimiento al objetivo trazado lo cual permitirA mejorar la
motivacién laboral. El presente plan se estructurd en 3 etapas, las cuales

se detallan a continuacion:

— lera. Etapa: Afiliacion
— 2da. Etapa: Logro

— 3era. Etapa: Poder
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Tabla 22 lera. Etapa afiliacion
PERSONAL EN GENERAL

Actividad ggjneet:\é? Objetivo especifico Descripcioén Responsable Registro
. Aportar nuevo El administrador brindarda a los Administrador Manual
Claridad de . ; . i .
funciones: o conocimiento con tral?ajadores la informacion de las Organizacional
Dirigida a los referencia a los diferentes politicas, los procesos, las funciones, de Funciones

Conocer cémo
se encuentrala
informacion que
€s necesaria o
atil para mejorar
su trabajo

Claridad de
Seguridad 'y
salud en el
trabajo:
Conocimiento
sobre las
diversas
condiciones de
trabajo

Claridad de
relaciones
interpersonales

colaboradores para

que se
concienticen e
interioricen las
diversas
actividades de
forma proactiva a
través de un
sistema de
comunicacion.

puestos de trabajo y que
pueda mejorar el
desemperio de los
colaboradores.

Realizar la motivaciéon de
los trabajadores, mediante
el incentivo a través de los
diferentes beneficios, asi
como de los diferentes
reglamentos que deberan
tener en cuenta para el
cumplimiento de sus
funciones.

Lograr relaciones
empaticas y de afecto
entre sus comparieros
de trabajo

el MOF de la organizacién, el control
de asistencia del personal, y de los
programas de desarrollo de Ia
empresa.

El administrador dara la informacion
gue tenga relacién con los beneficios y
prestaciones, la seguridad y salud
ocupacional y las disposiciones finales.

El especialista contratado tendra que
compartir la base tedrica y préactica
para mejorar sus interrelaciones con
sus compafieros.

Administrador

Especialista

Reglamento
interno de
seguridad y
salud en el
trabajo

Manual de
acciones
preventivas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 23 2da. Etapa —Logro
PERSONAL EN GENERAL

Objetivo
Actividad Objetivo General . Descripcién i
J especifico p Responsable Registro
Se tendra que realizar en cada reunién de trabajo,
Brindar a los asambleas o juntas la eleccion del trabajador que -
. . . . Administrador
o Consolidar que los trabajadores se haya destacado en un periodo de tiempo Acta de
Reconocimientos S ot . . . .
colaboradores se felicitaciones de  especifico y se estimulara a los demas para que Compromiso
verbales motiven para que -
para Qqu€ manera verbaly puedan lograr llegar a sus metas y ser premiados.
puedan realizar de _ ..,
" publica
manera 6ptima sus
actividades.
Colocar una foto del colaborador destacado en el -
; . . S, . Administrador
Brindar a los espacio destinado para la exhibicion del mismo, y
Reconocimientos trabajadores se destacara su buena performance. Actade
No verbales las felicitaciones Area de compromiso
de manera visual. Que los trabajadores sean considerados en las marketing
publicidades que tenga la empresa de manera
interna y en los boletines institucionales, como
parte del marketing de la cooperativa.
Brindar a los Sociabilizar en las redes sociales de la empresa el Area de
Reconocimientos trabajadores trabajo destacado del colaborador. marketing Actade
digitales felicitaciones de e compromiso
manera digital informética

Comunicar a través del WhatsApp el buen
desempefio
cooperativa

laboral del trabajador de la

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 24 3ra. Etapa- Poder

Actividad Objetivo General Objetivo especifico Descripcion Responsable Registro
Brindar a los trabajadores la metodologia correcta para
Excelente poder usarla de manera correcta, ya sea en las reuniones Administrador Lista de
Practica de la de induccién, las capacitaciones, reuniones de la asistencia
comunicacion cooperativa, en redes sociales y etc.
verbal Se tendrd que
Excelente Consolidar una Daraconocer a los trabajadores de la relevancia de una trabajar por
Practica de buena préctica de informacion especifica. Asimismo, el uso de diferentes medio de la Lista de
. icacio medios de comunicacion de apoyo que nos ayudara a la icacié . .

comunicacion 1@ ~comunicacion L ) poyod Y aplicacion  de Especialista asistencia
no verbal efectiva para que  exhibicion de la misma. dinamicas

pueda mejorar el grupales.

ambiente laboral

en la cooperativa.  Epsefiar a los trabajadores deben de expresar sus
Excelente mensajes claros y correctos, entre ellos tenemos: Panel
practica de informativo, buzén de sugerencias, revista de la Administrad Lista de

(a0l ; A ministrador

comunicacién > )
( : cooperativa, Informes, Memorandums, etc. asistencia
interna escrita
Excelente Informar sobre la necesidad de la utilizacion de la Administrador Lista de
practica de tecnologia digital, por lo que se mejorard las Area de asistencia
comunicacion comunicaciones en las redes sociales, la pagina web, informatica

interna digital

intranet, blogs y etc.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 25 Instrumentacion de la estrategia

ETAPAS | — AFILICIACION Il - LOGRO Ill.- PODER
En esta etapa el trabajador con el uso de En esta etapa todos los colaboradores podran
distintas actividades podrd adecuarse comprender y articular cada de los canales de
mejor a su entorno laboral, y permitira informacion tanto al emisor y la de receptores
que haya una mejor sinergia con sus Esta etapa se tiene como objetivo que los que permiten que la informaciébn sea mas
compafieros y de igual manera trabajadores se sientan en todo momento motivados efectiva y se puedan tomar mejores decisiones
METODOLOGIA comprometerse mas con sus " el .sal.ario emocional 'y qqe s€ den.mediante y de igual manera como podria mejorar su
respectivos deberes en la cooperativa, reconocimientos verbales, escritos y que involucren desempefio laboral y de igual forma que los
también habrd una mejora en la atoda la cooperativa desde la administracion y todos colaboradores se encuentren mas motivados
comunicacion interna para tener y lograr los trabajadores. para realizar sus funciones.
una mejora del desempefio laboral.
A través de la induccion, que consta de Guia de desarrollo motivacional: Esta se realiza de Focus Group: Se realizard en grupo de
otorgar a los colaboradores de una acuerdo a la necesidad de la cooperativa, y esta trabajadores para cada actividad, ademas sera
PROCESO dinamica y efectiva orientacion general compuesta de varios pasos que se deben de aplicar liderada por un especialista que se encargara
sobre sus funciones, las politicas, y para aprender a motivar a través de la mejora de la de hacer la direccién de todo el evento.
sobre todo sobre el MOF de la comunicacion interna.
organizacion, para una mejor
identificacion con la cooperativa.
Administrador
RESPONSABLE  Administrador Especialista Especialista
Fuente: Elaboracion propia.
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PLAN DE CAPACITACION

Etapa 1 — Afiliacion
Objetivo General: Consolidar que los trabajadores desarrollen sus las

distintas actividades de manera 6ptima a través de un sistema

comunicacional en relacion al conocimiento de la empresa.

Actividad 1y 2
|.- Denominacion: Claridad de Objetivos y funciones

Il.- Objetivos:
Desarrollar en los trabajadores el sentido de identificacién con lo

relacionado con la organizacion.

[ll.- Justificacion: Es importante realizar el proceso de
clarificacién de objetivos de la cooperativa para que los trabajadores
conozcan sobre la filosofia de la empresa (mision, vision, valores,
principios, objetivos, metas, estrategias, funciones), y saber a quién

recurrir para solucionar un problema.

V.- Desarrollo de la actividad:

Dinamica de Entrada

Nombre: Aprender a conocerme

Descripcién: El especialista dara la apertura del evento de manera
entusiasta y dara su saludo personal a cada uno de los trabajadores,
informandoles de las actividades y como se realizara el trabajo que
tendra una duracion de tres meses, en la cual tendra como objetivo el

cambio de actitudinal para mejorar su desempefio laboral.

Objetivo de ladinamica: Lograr hacer comprender los distintos niveles
de conocimientos respecto a quienes son y como interactian, y como ver
lo que son y a donde pertenecen, en este punto se necesita que ellos se
conozcan asi mismos, para mejorar la solucién de los diversos problemas

gue se les puedan presentar en la institucion.
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e Dinamica Central: A continuacion, se mostrarda una serie de

diapositivas donde se detallaran todo lo referente a:

v

v
v
v
v

Misién

Vision

Valores -Principios
Objetivos

M.O.F

e Trabajo aplicativo: se realizard la técnica de Brainstorming (lluvia de

ideas), mediante esta técnica de lluvia de ideas se conocera el nivel de

identificacion con el que cuentan los trabajadores. La misma que

consistira en entregar 06 papelotes y plumones, los mismos que

tendran que pegar y formar un solo papel, asimismo tendran que

plasmar todo lo aprendido en la sesion de hoy para luego exponerlo.

Tabla 26 Cronograma y Costos Actividad 1y 2

Cronograma / Enero Febrero Marzo Costos Especificaciones
Costos 2019 2019 2019
Capacitaciones X S/. 600.00 Pago de
X Especialista
Actividades X X S/. 200.00 Compra de
Materiales para
Complementarias actividades
X Complementarias
TOTAL S/. 800.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Actividad 3y 4

l.- Denominacion: Mejorar las relaciones con los demas y revisar
los procedimientos de salud ocupacional.
Il.- Objetivo:
Hacer un diagnéstico sobre las condiciones de trabajo.

Hacer una mejora entre las relaciones de las personas.

lll.- Justificacién: Radica en la importancia de tener en claro los
diferentes conceptos de salud ocupacional y mejorar las inter relaciones
interpersonales a través del conocimiento de los diferentes beneficios, y

sobre todo de los diferentes procedimientos.

IV.- Desarrollo de la actividad:

Dinamica de entrada: Nombre: Gimnasia laboral

Descripcién: La gimnasia laboral son una serie de dinamicas que estan
reflejadas en diferentes ejercicios de manera fisica y mentales que realiza
un grupo de trabajadores en cortos periodos de tiempo, con una
retroalimentacion en cada uno.

Objetivo de la dinamica: Es importante hacer de estas actividades un
habito diario, pues mejoran no sélo el estado fisico de la persona, sino

gue le ayudan a no sentirse cansada (0).

Dinamica Central: Se les dara saber una serie de diapositivas donde se
detallaran todo lo referente a:
v' Reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo.
v" Relaciones interpersonales.
Dentro de la exposicion se desarrollaran dinamicas y proyeccion
de un video.
Trabajo aplicativo: se practicara la metodologia del roll pay o también
llamado juego de roles, en la cual consta de invitar a distintos
colaboradores para que se pongan en una situacion de algun cliente que

tiene un problema y como le pueden dar solucion.
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Tabla 27 Cronogramay Costos Actividad 3y 4

Cronograma / Enero Febrero Marzo Costos Especificaciones
Costos 2019 2019 2019
Capacitaciones X S/. 600.00 Pago de
Especialista
Actividades X X S/. 350.00 Adquisicion de
Complementarias refrigerios,
compra de
algunos
X presentes para
los mejores

colaboradores.
TOTAL S/. 950.00

Fuente: Elaboracion propia.

Etapa 2 — Logro

Objetivo General: Lograr que los trabajadores se encuentren en todo
momento motivados para realizar sus distintas actividades para mejorar su

desemperio con los clientes.

Actividad 1, 2,3y 4

.- Denominacion: Reconocimientos verbales / Reconocimientos no
verbales

.- Objetivos:
Ofrecer a los trabajadores los reconocimientos de manera verbal y publica.
Ofrecer a los trabajadores los reconocimientos de manera visual.
Ofrecer a los trabajadores los reconocimientos de manera escrita.

Ofrecer a los trabajadores los reconocimientos de manera digital.

lll.- Justificacion: Radica en la posibilidad de mejorar el salario
emocional de sus colaboradores y hacerlo sentir valioso dentro de
la organizacion y buscar la manera de divulgarlo por los diferentes

medios de informacion.
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IV.- Desarrollo de las acciones:

Reconocimientos Verbales
Descripcion:
- En toda reunion de trabajo, se va tomar en cuenta al trabajador

que mas destaco en su desempefio laboral durante la quincena
y se motivara al resto de trabajadores para que logren el mismo

objetivo.

Tabla 28 Cronogramay Costos Actividad 1, 2,3y 4

Cronograma/ Febrero Marzo Costos Especificaciones
Costos 2019 2019
Capacitaciones X S/. 500.00 Pago de
Especialista
Actividades X X S/. 250.00 Para realizar la
Complementarias adquisicion de los
diferentes

materiales, también
la disposicién de un
break.

TOTAL S/. 750.00

Fuente: Elaboracion propia.

Reconocimientos no verbales:
- Colocar la fotografia del trabajador en los murales principales de

la cooperativa, destacando su buen desempefio.

Reconocimientos Escritos:

- A cada trabajador que cumpla con los objetivos 0 metas que se
tenga en la cooperativa se entregara un memorandum de
felicitacion personal de forma semestral u anual escrito que lo

ayudara a sentirse motivado.

Reconocimientos Digitales:
- Incluir dentro de la pagina web un area donde detalle los mejores

colaboradores del afio por sedes.
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Figura 22: Reconocimientos digitales.
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Evaluacion

En este punto se desea indicar cuales serian las métricas
adecuadas para evaluar la presente propuesta, en donde se debe de
realizar un acompafamiento y realizar una calificacion que permita

confirmar los avances de los resultados.

Objetivo: Establecer diferentes tacticas que acompafien el monitoreo

de los procesos en el plazo del periodo establecido.

Actividad: Realizacion de entrevistas personales y grupales con un

experto (Capacitador - Especialista).

Descripcion:  El presente plan de capacitacion servir4 para desarrollar
una mejor comunicacion entre los trabajadores, es
importante que deba de tener una evaluacion de resultados,

ya sea de manera integral sino en el proceso de la misma.

Disposicién - ldentificacién de cambios en actitudes y aptitudes a
especifica: través de didlogo directo con el colaborador.
Prevision: - Cronograma a lo largo de la puesta en marcha de la

propuesta.
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Tabla 29 Evaluacioén de rutina:

Criterios
Débil

Niveles de apreciacién

Mejorar

Bueno

Excelente

Calidad de atencion
Delegacion de tareas

Mejoras del entorno
laboral

Liderazgo

Relaciones con sus
compafieros

Trabajo en Equipo

Fuente: Elaboracion propia

Indicadores de evaluacién

Tasa de actividad en objetivos logrados:

N° de actividades por objetivo en el aérea de trabajo

N° de trabajadores designados por dichas actividades
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Evaluaciones comparativas por directivo
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Débil
Estrategia 1: Mejorar
Afiliacion Bueno
Excelente

Observaciones al estudio

Estrategia 2:

Logro

Débil

Mejorar

Bueno

Excelente

Observaciones al estudio

Estrategia 2:

Poder

Débil

Mejorar

Bueno

Excelente

Fuente: Elaboracion propia
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Plan de Accién y Presupuesto

Tabla 30 Cronograma de las estrategias.

ESTRATEGIA TIEMPO METAS RESPONSABLE PRESUPUESTO
ESTIMADO
INICIO TERMINO
Estrategia No. 1 15 de enero del 17 de enero  Hacer posible que los
L 20109. del 2019. trabajadores puedan
Afiliacion. interiorizar y desarrollar S/. 800.00
sus actividades de Administrador

forma idonea.

Estrategia No. 2 18 de enero del 30 de Tener la posibilidad
2019. marzo del que los trabajadores se
Logro 20109. encuentre motivados Especialista S/. 950.00

en realizar sus
actividades de manera

optima.
Estrategia No. 3 20 de febrero del 30 de Fortalecer la puesta en Administrador
20109. marzo del marcha de diferentes
Poder. 20109. equipos de trabajo. S/. 750.00

Monto Total S/. 2500.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Financiamiento

El presente plan de capacitacion tiene un presupuesto total de S/. 2500.00
soles, el cual sera financiado por la gerencia y la administracion de la Cooperativa
de servicios multiples Aprocassi, de igual manera todo lo concerniente al control,
seguimiento, la evaluacién y su perfeccionamiento activo le correspondera a la
administracion de la Cooperativa. Los gastos seran asumidos por la cooperativa, el

mismo que se hizo aprovisionamiento en la planificacion operativa del afio 2019.

Costo Beneficio de la Propuesta.

La inversion sera de S/. 2,500.00 soles, el mismo que sera financiado por la
cooperativa, pero esta inversion se debera recuperar en un plazo de 12 meses, pero
hay que tener en cuenta que la misma no sera considerada como un gasto, Sino

como una inversion ya que sera deducida del impuesto a la renta segun la Ley 30230.

Conclusiones de la propuesta

Lo importante es la mejora del desemperio laboral a través de la comunicacion de
igual manera se tiene prospectado que la aplicacién de la siguiente propuesta

mejorard en los colaboradores lo siguiente:

Tendran una mejor motivacion en sus puestos laborales.

Mejorar las interacciones con sus compafieros de trabajo.

Potencia las diversas competencias de gestion y comunicacion, que

mejora sus habilidades y su parte actitudinal.

Tendrédn mayores reconocimientos.
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3.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Después de haber aplicado la técnica o instrumento de recoleccion de datos
en funcion a los trabajadores de la empresa en estudio, que sirvieron como soporte
al estudio de las variables del plan de capacitacion y desempefio laboral, se
procedera a hacer discutidos mediante un analisis de tipo descriptivo en funcion a
los factores que inciden en los hallazgos, respecto a los antecedentes, teorias y
finalmente una apreciacion critica. Asi mismo se detallara en funcion a los objetivos
de la investigacion.

De acuerdo al objetivo N° 01 identificar las necesidades de capacitacion del
personal que laboran en la cooperativa de servicios multiples Aprocassi, el 76%
dicen no haber recibido alguna capacitacién por parte de la empresa durante el
tiempo que vienen laborando (figura 1), considerando que la capacitacion es muy
importante para un mejor rendimiento profesional, queriendo también que la
cooperativa disefie un plan de capacitacion y pueda reforzar sus conocimientos y
habilidades para un mejor desempefio de sus funciones en la cooperativa asimismo
en beneficio de ellos como profesionales, este resultado coincide con los resultados
obtenidos por Oquendo (2017) indicaron que no existe un programa especifico de
capacitacion, que tenga relevancia con las necesidades que tenga la organizacion,
el mismo se ve reflejado en la baja de los indices de fidelizacién de los clientes, que
conlleva a una disminucion del volumen de las ventas y que el personal se
encuentre en todo momento desmotivado y sin identificarse con la empresa, de
igual manera en la parte tedrica lo expresado por Chiavenato (2009), que menciona
gue los planes de capacitacion son procesos que se inician con un diagndstico de
aquellas necesidades que tiene la empresa hasta el control de los resultados.

De igual manera con referencia sobre el contenido del plan de capacitacion
se ajusta a la necesidad del personal (figura 4), se puede observar que los
colaboradores indicaron el 73% estan completamente en desacuerdo y en
desacuerdo y por otro lado un 27% esta de acuerdo, este resultado coincide con
los resultados obtenidos por Gallardo (2017), quien realizo un trabajo de
investigacion y dentro de sus principales conclusiones se encontré6 que los
colaboradores indicaron un 72% que estan de acuerdo que la empresa invierta en
procesos de capacitacion y tenga promociones del personal en varios momentos

del afio lectivo, por otro lado, un 78% indicaron que el programa de capacitacion si
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esta de acuerdo con lo proyectado por la empresa, dentro de sus hallazgos indican
gue en la empresa agroindustrial no cuenta con una planificacién para eventos de
capacitacion, sobre todo en temas técnicos que generen valor en la produccién y
en generar valor en el empoderamiento de los colaboradores, de igual manera para
Chiavenato (2017), hace mencidn que las capacitaciones son acciones planificadas
cuyo proposito principal es optimizar los recursos humanos para mejorar los
procesos productivos, mediante la actualizacién de los conocimientos y desarrollas
otras habilidades que son importantes para el perfeccionamiento del recurso
humano de la organizacion.

De acuerdo al objetivo N° 02 Evaluar el desempefio actual del personal en
términos de eficiencia y eficacia de la Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi
se puede definir que el desempefio laboral de los trabajadores va de la mano con
cubrir las necesidades de capacitacion para el personal se apreciara en el
desemperio laboral del trabajador, el 93% del personal encuestado indican que los
colaboradores se sienten motivados para poder desempefar sus tareas
contribuyen al logro de los objetivos institucionales, estdn comprometidos con la
productividad, los objetivos y los valores de la institucion (figura 14), este resultado
coincide con los resultados obtenidos por Aguilar y Marlo (2017) Las necesidades
de capacitacion del personal, detectadas a través de la encuesta son: relaciones
interpersonales, comunicacion, motivacion, clima organizacional, trabajo en equipo,
sin embargo, algunos de los empleados consideran que no se brinda la informacion
necesaria relacionada a estos temas. Ademas, considera que capacitacion del
personal no es una exigencia por cumplir, sino un requisito indispensable para el
triunfo y éxito de toda organizacién y que un plan de capacitacién involucra la
superacién de la persona en todas las areas importantes de la vida: salud fisica,
desarrollo mental, desarrollo espiritual, carrera, riqueza Yy relaciones
interpersonales, de igual manera en la parte teorica lo expresado por Chiavenato
(2007) que menciona que el desempefio laboral se manifiesta en las conductas,
afirmaciones y comportamientos que tienen los colaboradores en periodos
determinados, los cuales se orientan en estricto al cumplimiento de los objetivos
gue han planificado la organizacion. Se puede deducir que el desempefio laboral
es observable, debido a las conductas que muestran los colaboradores de una

organizacion en un momento determinado.
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También se pudo determinar que el 60% del personal encuestado se
encuentran de acuerdo y un 40% totalmente de acuerdo indican que los
colaboradores brindan una atencion de calidad a los socios (figura 16), este
resultado coincide con los resultados obtenidos por Cruz y Sanchez (2017), que
indican que entre los principales hallazgos los colaboradores indicaron un 86% que
estan de acuerdo que la empresa los capacite para mejorar las métricas de la
empresa, por otro lado, un 78% indicaron que un plan de capacitaciéon se ajusta a
las necesidades del personal; entre sus principales conclusiones se encontré que
el plan de capacitacién contribuydé a la mejora del desempefio del personal de
manera significativa con lo cual queda demostrada la hipétesis, sin embargo el
desemperio actual de los colaboradores es deficiente y poco efectivo debido a que
no hay un seguimiento efectivo por parte de los supervisores, de igual manera en
la parte tedrica lo expresado por Chiavenato (2009) que indica que de manera
general el desempefio laboral proporciona a los trabajadores un nivel de valor en la
organizacion por lo que tiene una influencia en la mayoria de la toma de decisiones
en diferentes procesos, ademas genera la autonomia en la diversidad de tareas
con el fin de mejorar el ambiente laboral dentro de la organizacion.

De acuerdo al objetivo N° 03 Disefiar el plan de capacitacion en funcion a las
necesidades para mejorar el desempefio laboral del personal de la Cooperativa de
servicios multiples Aprocassi, el 80% de los trabajadores consideran que se debe
hacer una capacitacion al personal para reforzar sus conocimientos y habilidades y
gue supere sus expectativas y necesidades para mejorar en sus funciones, ademas
consideran que algunas capacitaciones que se han venido dictando han sido en los
lugares adecuados (figura 6), este resultado coincide con los resultados obtenidos
por Rojas (2018) que indica que existi0 una correlaciéon de las variables del
desemperio laboral y el proceso de capacitacion del personal de la emresa de
estudio, por lo consiguiente se determiné que existe una mejora del desempefio
laboral cuando hay un proceso de capacitacion ya que el proceso de induccion si
mejora las diferentes métricas cuantitativas y también las de atencion al cliente, de
igual manera a través de la innovacion y la creatividad hacer realidad la concepcion
de nuevos y mejores productos, para lograr los resultados de la organizacion
ademas se identificd que los elementos de capacitacion no llenan las necesidades
de la organizacion por lo que no se han obtenido nuevos resultados positivos para

la organizacion provenientes de la capacitacion y la medicidén del desempefio como
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también se determind que el desempefio laboral si mejora con la capacitacion ya
gue por medio de capacitaciones técnicas se ha obtenido mejores resultados,
nuevos conocimientos para entregar nuevos y mejores productos, para lograr los
resultados de la organizacion. No se cuenta con un plan de capacitacion adecuado
para la organizacién, en donde se propongan fechas, temas, metodologia y
participantes para las diferentes capacitaciones, asi como los encargados de
transmitir los conocimientos en los temas de crecimiento personal y de los temas

técnico-profesionales.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

La primera conclusion del presente trabajo de investigacion en relacién con
identificar aquellas necesidades de tener una capacitacion, se aprecia que un 83%
considera que tienen el conocimiento y habilidades para poderse desempefiar en su
trabajo, mientras que un 17% esta en desacuerdo considerando que con una
capacitacion llegarian a ser mas productivos, brindar una mejor atencién a los
clientes y de informacion, ya que reforzarian sus conocimientos y mejoraran sus
diversas habilidades y la parte actitudinal para lograr un mejor desempefio,
conociendo que es importante que el potencial de las personas son la base del éxito
y la competitividad organizacional actual.

Se logro evaluar el desemperfio laboral de los colaboradores de la cooperativa
de servicios multiples Aprocassi Municipalidad de San Ignacio, los mismos que
demuestran iniciativa y compromiso con la empresa para cumplir con los objetivos y
metas de la misma, como también existe un buen comparferismo de trabajo que
permite mejorar la actitud, generando mayor confianza es si mismos y en sus
compafieros desarrollando mejor en sus puestos de trabajo, la motivacion es un
factor que influye de manera positiva en el cumplimiento de los objetivos porque
ayuda gue los trabajadores enfoquen sus esfuerzos a cumplir las metas mas dificiles.

Con respecto al tercer objetivo disefiar un plan de capacitacién en funcion a
las necesidades para mejorar el desempefio laboral se puede apreciar que los
trabajadores estdn de acuerdo en su totalidad a que la empresa invierta en
capacitaciones, puesto que esto les seria de gran utilidad para crecer
profesionalmente asimismo seria de mucho beneficio para la empresa ya que
pondrian en préactica todos los conocimientos y habilidades que recibieron en la
capacitacion para un mejor desempefio de funciones asimismo se conseguirian los
objetivos con mas facilidad.

En conclusion al diagnosticar la situacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la cooperativa de servicios multiples Aprocassi se considera que un
plan de capacitacion impacta directamente en los socios de la empresa, ya que estos

recibirian una atencion mas eficiente por parte de los colaboradores, asimismo
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fidelizaria a los colaboradores con la empresa siendo esta quien se preocupa por
reforzar sus conocimientos y habilidades para un mejor desempefio como también
por la superacién personal y profesional de sus trabajadores mas alla de considerarlo

como un gastos econdémicos que este plan de capacitacion pueda generar.
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4.2. Recomendaciones

Viendo la capacitacion desde un punto de vista estratégico se puede decir
gue los beneficios de un plan no solo implantan en el ambito econémico y mejora
de los objetivos de las organizaciones u empresas sino que es un beneficio en todos
los ambitos y aspectos, una que impacta directamente en el trabajador en su
desarrollo personal y profesional y en su capacidad para afrontar las dificultades y
diversos problemas, como también repercute en los clientes ya que el servicio que
se les brindara es un servicio integral personalizado que pueda fidelizar y
posicionarse en su mente como una empresa que se preocupa por la atencion y
bienestar de sus clientes.

Con el estudio de investigacion se puede decir respecto al primer objetivo
desempernio laboral que son los clientes quienes evallan dia a dia la atencion que
perciben por parte de ellos mismos, sabiendo que un cliente o en este caso un
agricultor que reciba una buena atencién se va marchar muy agradecido y contento,
asimismo se recomienda que el clima laboral que tienen se dentro de la empresa
para poder desempefiar sus funciones y trabajar en equipo siga manteniéndose, si
bien es cierto todos los dias los trabajadores estan dando sus aportes y realizando
funciones, por lo que quiere decir que son nuestros jefes quienes nos estan
evaluando el desempefio que tenemos para realizar funciones.

Verificando lo estudios de la investigacion se puede apreciar que hay un
porcentaje que si requiere de un reforzamiento para poder superar algunas
deficiencias considerando que para que el personal realice mejor sus funciones la
empresa deberia enfocarse en capacitar sus necesidades sabiendo que el
compromiso del personal hacia la empresa es pensar que la organizacion esti
pendiente en todo momento de sus colaboradores.

Considerando algunas necesidades para poder reforzar y minimizar la
brecha que impide el buen desarrollo y desenvolvimiento de los trabajadores se
consider6 proponer la presente capacitacion para lograr la superacion de algunas
necesidades para la realizacion de un mejor trabajo y el cumplimiento de meta y

objetivos.
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i ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA:
Titulo: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE
SERVICIOS APROCASSI - 2018

FORMULACION

VARIABLES Y

DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES POBLACION DISENO INSTRUMENTO ESTADISTICA
Variable
independiente:
OBJETIVO GENERAL
Proponer un Plan de Plan de
Capacitacion para mejorar capacitacion
el desempeifio del personal
de la Cooperativa de Variable
Servicios Mdltiples Dependiente:
¢De qué manera  Aprocassi. = 0—-P
el plan de Desempefio
laboral
capacitacion OBJETIVOS ESPECIFICOS
mejorara el  Identificar las necesidades un H1. S;Dlzlr?boram;)z Ldeecr;tg;gggg): de 30I orad Donde:
= de capacitacién del o~ ea0i6 colaboradores _
desempefio  del personal que laboran en la capacitacion entonces ,s\lgl;]camon del de la M=Muestra o estionario A d
personal de la  Cooperativa de Servicios mejorara el Evaluacion de Cooperativa O = Observacién Escala  de
cooperativa  de Mdltiples Aprocassi. desempe_ﬁo laboral de  resultados de servicios b: Propuesta Likert
Servicios Evaluar el desempefio los trabajadores de la Habilidades muldples | |
o actual del personal en cooperativa  de o e Aprocassi
Multiples términos de eficiencia y servicios  mltiples - jiqaq
Aprocassi? eficacia de la Cooperativa Aprocassi.

de Servicios
Aprocassi.

Multiples

Disefiar el plan de
capacitacién en funcién a
las necesidades para
mejorar el desempefio
laboral del personal de la
Cooperativa de Servicios
Multiples Aprocassi.
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ANEXO N° 2
CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA
DE SERVICIOS MULTIPLES APROCASSI

Estimado(a):

Trabajador de la Cooperativa de servicios multiples Aprocassi

El presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por objetivo evaluar
de que manera un “Plan de capacitacion mejorara el desempefio laboral del
personal de la Cooperativa de servicios multiples Aprocassi”, de la facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan.

Es totalmente confidencial y anonimo, por lo cual le agradeceremos ser los mas
sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su
preferencia del item correspondiente.

Datos Generales

Edad: (__) Sexo (M) (F)

Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( )

Totalmente de | Desacuerdo | Indiferente De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo acuerdo.
1 2 3 4 5
o ESCALA DE

N ITEMS VALORACION
VARIABLE 1: PLAN DE CAPACITACION
DIMENSION 1: IDENTIFICACION DE NECESIDADES 1,2 (3]4]|5
¢, Te han impartido alguna capacitacion durante el tiempo

01
gue llevas laborando en la empresa?
¢, Te gustaria que la cooperativa te capacite para mejorar

02 .
tus funciones?
¢Ud. considera que tiene los conocimientos y habilidades

03 o .
para desempenfar su trabajo?
DIMENSION 2: APLICACION DEL PLAN

04 ¢ La capacitacion influye en los comportamientos de las
personas para aumentar su productividad en el trabajo?
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¢La empresa apoya econdémicamente en los cursos o

05 L .
seminarios que se puedan brindar?
¢ Cree Ud. que las capacitaciones que se brindan, se
06 .
realizan en lugares adecuados?
DIMENSION 3: EVALUACION DE RESULTADOS
¢cAplica los conocimientos adquiridos en las
07 o .
capacitaciones en sus funciones?
¢,Cree Ud. que las capacitaciones cumplen con los
08 . . .
objetivos de la organizacion?
09 | ¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza?
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: HABILIDADES
¢ Considera importante tener iniciativa y compromiso en
10
las labores encomendadas?
11 | ¢Larelacion con sus comparieros es muy buena?
12 | ¢Existe compafierismo en su grupo de trabajo?
DIMENSION 2: ACTITUDES
¢, Se siente motivado para poder desempenfiar sus
13 | labores?
¢, Se siente motivado para poder desempenfiar sus
14
labores?
15 ¢ Las condiciones ambientales en su lugar de trabajo
son las adecuadas?
DIMENSION 3: CALIDAD
16 | ¢Brinda la atencién de calidad a los socios?
17 | ¢Usted actla con rapidez ante la solicitud de un socio?
18 | ¢La remuneracion influye en su desempefio laboral?
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS
1. NOMBRE DEL JUEZ | icicc, Guliste, SorqSoy Chamnog

PROFESION Licanciade en Qdumismaod
ESPECIALIDAD Mokod loeg - Goshin GbNiee
GRADO ACADEMICO | {0y«

2.
EXPERIENCIA 8
PROFESIONAL (ANOS) &™)
CARGO (D)Q(\RC\"\WPO CO\MP\Q*'O

Titulo de la Investigacion: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL

DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE SERVICIOS
APROCASSI - 2018

2. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Pintado Gonzaga Kevin Jeferson
APELLIDOS
- FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
3.2 | PROGRAMA DE
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
PREGRADO
ADMINISTRACION
3. INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Proponer un Plan de Capacitacién para mejorar el
desempefio del personal de la Cooperativa de
4. OBJETIVOS DEL Servicios Mdltiples Aprocassi.
INSTRUMENTO ESPECIFICOS
Identificar las necesidades de capacitacién del
personal que laboran en la Cooperativa de Servicios
Multiples Aprocassi.




Evaluar el desempefio actual del personal en
términos de eficiencia y eficacia de la Cooperativa
de Servicios Mdiltiples Aprocassi.

Disefiar el plan de capacitacién en funcién a las
necesidades para mejorar el desempefio laboral del
personal de la Cooperativa de Servicios Mltiples
Aprocassi.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o
propuestas para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta
de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 5. DETALLE DE LOS ITEMS DEL | Elinstrumento consta con 18
INSTRUMENTO items, los cuales han sido
compuestos basandose en
la revision de libros, articulos
cientificos y  trabajos
anteriores.
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Te han impartido alguna capacitacion duranteel | A ( /) D(
= tiempo que llevas laborando en la empresa SUGERENCIAS:
Te gustaria que la cooperativa te capacite para Al 7) D(
o mejorar tus funciones. SUGERENCIAS:
03 Ud. considera que tiene los conocimientos y A w7 ) D(
habilidades para desempefiar su trabajo SUGERENCIAS:
La capacitacién influye en los comportamientos [A( - ) D(
04 |de las personas para aumentar su productividad | SUGERENCIAS:
en el trabajo.
. La empresa apoya econémicamente en los |A( . ) D(
cursos o seminarios que se puedan brindar. | SUGERENCIAS:
” Cree Ud. que las capacitaciones que se |A( v ) D(
brindan, se realizan en lugares adecuados. | SUGERENCIAS:
07 |Aplica los conocimientos adquiridos en las [A( ¢« ) D(
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capacitaciones en sus funciones.

SUGERENCIAS:

" Cree Ud. que las capacitaciones cumplen con |A( /) D(
los objetivos de la organizacion. SUGERENCIAS:
% Se siente satisfecho con el trabajo que realiza. |A( /) D(
SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
Considera importante tener iniciativa y|A( ) D(
e compromiso en las labores encomendadas. SUGERENCIAS:
La relacion con sus compafieros es muy buena. (A ( /) D(
1 SUGERENCIAS:
12 Existe compafierismo en su grupo de trabajo. |A( o ) D(
SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiarsus |A( « ) D (
5 labores. SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiar sus | A ( ) D(
14
labores. SUGERENCIAS:
Las condiciones ambientales en su lugar de [A( /) D(
1= trabajo son las adecuadas. SUGERENCIAS:
16 Brinda la atencién de calidad a los socios. A( v ) D(
SUGERENCIAS:
Usted actda con rapidez ante la solicitud deun [A ( /) D(
o socio. SUGERENCIAS:
La remuneracién influye en su desempefio | A ( v ) D(
18 laboral. SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: Al \8 ) .
6. COMENTARIOS GENERALES
7. OBSERVACIONES

93



G;I‘;C.Ka :\08»130\{ U

Juez Experto
Colegiatura N° 13274
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ Caeloy Atonto Angolo Corevere
PROFESION heanciado en Quleud Rstiucisn
ESPECIALIDAD Aduwacion del Takato Howeag
GRADO ACADEMICO | Muohdfa

2
EXPERIENCIA 2 { eFo )
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Do cante a tPerupo cowupleto

Titulo de la Investigacion: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE SERVICIOS

APROCASSI - 2018

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Pintado Gonzaga Kevin Jeferson
4 APELLIDOS
: FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
3.2 | PROGRAMA DE
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
PREGRADO
ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO Cuestionario “
EVALUADO
GENERAL

5. OBJETIVOS DEL
. INSTRUMENTO

Proponer un Plan de Capacitacién para mejorar el
desempefio del personal de la Cooperativa de
Servicios Multiples Aprocassi. -

ESPECIFICOS

Identificar las necesidades de capacitaciéon del

personal que laboran en la Cooperativa de Servicios
Muitiples Aprocassi.
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Aprocassi.

Evaluar el desempefio actual del personal en
términos de eficiencia y eficacia de la Cooperativa
de Servicios Mdltiples Aprocassi.

Disefiar el plan de capacitacién en funcién a las
necesidades para mejorar el desempefio laboral del
personal de la Cooperativa de Servicios Multiples

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o
propuestas para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta
de ACUERDO o en “D” si estd en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL | Elinstrumento consta con 18
INSTRUMENTO ftems, los cuales han sido
compuestos basandose en
la revisién de libros, articulos
cientificos y  trabajos
anteriores.
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Te han impartido alguna capacitaciéon duranteel | A( X ) D( )
3. tiempo que llevas laborando en la empresa SUGERENCIAS:
Te gustaria que la cooperativa te capacite para | A ( x ) D( )
- mejorar tus funciones. SUGERENCIAS:
. Ud. considera que tiene los conocimientosy  |A( x ) D( )
habilidades para desempefiar su trabajo SUGERENCIAS:
La capacitacién influye en los comportamientos | A( x ) D( )
04 |delas personas para aumentar su productividad | SUGERENCIAS:
en el trabajo.
6 La empresa apoya econémicamente en los A( X ) D(
cursos o seminarios que se puedan brindar. SUGERENCIAS:
5 Cree Ud. que las capacitaciones que se [A( X ) D(
brindan, se realizan en lugares adecuados. | SUGERENCIAS:
07 |Aplica los conocimientos adquiridos en las |A( %) D(
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capacitaciones en sus funciones. SUGERENCIAS:
o~ Cree Ud. que las capacitaciones cumplen con |A( Y ) D(
los objetivos de la organizacion. SUGERENCIAS:
09 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza. |A (¥ ) D(
SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
5 Considera importante tener iniciativa y|A( x ) D(
compromiso en las labores encomendadas. SUGERENCIAS:
- La relacién con sus compafieros es muy buena. | A ( Y ) D(
SUGERENCIAS:
12 Existe compafierismo en su grupo de trabajo. [A( Y ) D(
SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiarsus [ A ( % ) D(
9 labores. SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiarsus | A ( ¢ ) D(
14
labores. SUGERENCIAS:
Las condiciones ambientales en su lugar de |A( X ) D(
1 trabajo son las adecuadas. SUGERENCIAS:
16 Brinda la atencién de calidad a los socios. A( x) D(
SUGERENCIAS:
Usted actua con rapidez ante la solicitud de un [A( ¥ ) D(
W $0Ci0. SUGERENCIAS:
La remuneracion influye en su desempefio |[A( ) D(
e laboral. SUGERENCIAS:
aCl¥) D(
PROMEDIO OBTENIDO:
7. COMENTARIOS GENERALES
8. OBSERVACIONES
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Juez Experto
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE

EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Lufs Migved Gorzue Zarpda

PROFESION Licentiodo on Oduih st
ESPECIALIDAD Maecer e - Gesid geATulento Howeng
GRADO ACADEMICO HLID:;MQ
2.
EXPERIENCIA 64
650\
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Do enttaHewpo cowpleto

Titulo de la Investigacion: PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE SERVICIOS

APROCASSI - 2018

3.DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Y Pintado Gonzaga Kevin Jeferson
a4 APELLIDOS
' FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
3.2 | PROGRAMA DE
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
PREGRADO
ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Proponer un Plan de Capacitacién para mejorar el
desempefio del personal de la Cooperativa de
5.0BJETIVOS DEL Servicios Multiples Aprocassi.
INSTRUMENTO ESPECIFICOS

Identificar las necesidades de capacitacién del
personal que laboran en la Cooperativa de Servicios

Muiltiples Aprocassi.
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Aprocassi.

Evaluar el desempefio actual del personal en
términos de eficiencia y eficacia de la Cooperativa
de Servicios Mdltiples Aprocassi.

Disefiar el plan de capacitacién en funcién a las
necesidades para mejorar el desempefio laboral del
personal de la Cooperativa de Servicios Mdltiples

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o
propuestas para que Ud. los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si esta
de ACUERDO o en “D” si est4 en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO

POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N [6. DETALLE DE LOS |ITEMS DEL | Elinstrumento consta con 18
INSTRUMENTO items, los cuales han sido
compuestos basandose en
la revision de libros, articulos
cientificos y  trabajos
anteriores.
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Te han impartido alguna capacitacién durante el | A ( )5 ) Dl «)
o tiempo que llevas laborando en la empresa SUGERENCIAS:
Te gustaria que la cooperativa te capacite para | A ( )( ) bt ' )
o mejorar tus funciones. SUGERENCIAS:
0 Ud. considera que tiene los conocimientos y A( ¥ ) D( )
habilidades para desempefiar su trabajo SUGERENCIAS:
La capacitacion influye en los comportamientos | A( ' ) D( )
04 |delas personas para aumentar su productividad | SUGERENCIAS:
en el trabajo.
. La empresa apoya econémicamente en los |A( ¥ ) D( )
cursos o seminarios que se puedan brindar. | SUGERENCIAS:
b Cree Ud. que las capacitaciones que se |A( ¥ ) D( )
brindan, se realizan en lugares adecuados. | SUGERENCIAS:
07 |Aplica los conocimientos adquiridos en las [A( ) D( )
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PROMEDIO OBTENIDO:

capacitaciones en sus funciones. SUGERENCIAS:
- Cree Ud. que las capacitaciones cumplen con |A( X ) D
los objetivos de la organizacién. SUGERENCIAS:
09 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza. | A ( X ) D(
SUGERENCIAS:
DESEMPENO LABORAL
Considera importante tener iniciativa y|A( v ) D(
L compromiso en las labores encomendadas. SUGERENCIAS:
La relacion con sus compafieros es muy buena. Al ¥ ) D(
! SUGERENCIAS:
12 Existe compafierismo en su grupo de trabajo. | A ( X ) D(
SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiarsus [A( Y} ) D(
8 labores. SUGERENCIAS:
Se siente motivado para poder desempefiar sus A( X ) D(
14
labores. SUGERENCIAS:
Las condiciones ambientales en su lugar de |A( ¥ ) D(
1 trabajo son las adecuadas. SUGERENCIAS:
18 Brinda la atencién de calidad a los socios. A( V) D(
SUGERENCIAS:
Usted actda con rapidez ante la solicitud de un [ A ( Y ) D (
L S0cio. SUGERENCIAS:
La remuneracion influye en su desempefio [A( vy ) D(
» laboral. SUGERENCIAS:
A( /8 ) D(

7. COMENTARIOS GENERALES

8. OBSERVACIONES
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Juez Experto

Colegiatura N° 12424
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"Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional®

San Ignacio 09 de julio 2018

CARTA N° 012-2018-MPSUSGRH,

Sefiora:

Dra. Janet Cubas Carranza la Nacién
Comd&wadchEmbdeuM

Universidad Sefior de Sipan-Chiclayo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0171-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 11 de marzo de 2018

VISTO:

El oficio N° 0160-2019/FACEM-DA-USS de fecha 11/03/2019, presentado por la Directora de la EAP de
Administracién y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha 11/03/2019, sobre aprobacién de proyecto de
tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacién constituye una funcion esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
USS; ya que a través de la produccién del conocimiento se desarrollan propuestas de solucién a las necesidades
de la sociedad; con especial énfasis en la realidad nacional.

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodolégica, originalidad,
relevancia social, utilidad tedrica y/o préctica en el dmbito empresarial.

Que, segn el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez aprobado el
titulo del trabajo de investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacion de la escuela profesional; ésie
sera registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacién de la Facultad, a cargo del coordinadora de
investigacién de la escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los proyecto de tesis de los estudiantes de la EAP de Administracion,

modalidad presencial, PCA, seccion “B”, a cargo del docente Dr. JOSE FOCION ECHEVERRIA JARA, del
semestre académico 2018-I1, segun cuadro adjunto

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

/Mg Sandfa Mory (ffrarnizo

S=cretaria Ac3oémica
Facullag de Ciencias Empresanales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perti
Cc.: Escuela., archivo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N° 0171-FACEM-USS-2019

N° APELLIDOS y NOMBRES Titulo del proyecto da investigacion Linea de investigacién
1 LEJANDRIA ALEJANDRIA,
MARILU ARMANDINA GESTION DE TALENTO HUMANO Y LA Talento Humano y
SATISFACCION DE LOS CLIENTES DE LA Comportamiento
EMPRESA DE TRANSPORTES MOVIL TOURS Organizacicnal
S.A REGION AMAZONAS, 2018.
2 ALVERCA GARCIA, YERLI GESTION DE TALENTO HUMANO Y Talento Humano y
HERMELINDA DESEMPENO LABORAL DE LA Comportamiento
MUNICIPALIDAD DE SAN IGNACIO - 2018 Organizacicnal
3 ARIAS RODRIGUEZ, JOSE ESTRATEGIAS DE MARKETING RELACIONAL Marketing
JEFFREY PARA FIDELIZAR A LOS CLIENTES DE LA
EMPRESA “BARRA LIBRE DISCOTEK" SAN
IGNACIO - CAJAMARCA 2018.
4 CALDERON OJEDA, EDWIN ESTRATEGIAS DE MARKETING PARA Marketing
EUCLIDES MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DE LA
EMPRESA “LA RIVERA" DE LA PROVINCIA DE
SAN IGNACIO 2018
5 DELGADO ADRIANZEN, KELY | PLAN DE EXPORTACION PARA LA Marketing
ROSARIO INTERNACIONALIZACION DEL CHOCOLATE
SAN FRANCISCO S.A.C. SAN IGNACIO, 2018
6 DELGADC IPARRAGUIRRE, ESTRATEGIAS DE MARKETING PARA Marketing
JOSE OSCAR OPTIMIZAR LA COMPETITIVIDAC DE LA
COOPERATIVA CAFETALERA "GALLITO DE
LAS ROCAS"LTDA.-NAMBALLE-SAN IGNACIO,
2018.
7 GONZALES INGA, GRISELLA ESTRATEGIAS DE COBRANZA PARA Auditoria finanzas y proyecto
BETTY DISMINUIR LA MOROSIDAD EN LA de inversion.
FINANCIERA EFECTIVA- JAEN, 2018
8 GONZALES LUMBA, MATILDE | PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y LA Gestién y competitividad
LILIBETH ADMINISTRACION DE LAS MYPE DEL SECTOR
TURISMO DE JAEN - CAJAMARCA
9 LAVAN GUERRERO, JOSE PLAN DE MARKETING PARA MEJORAR EL Marketing
CHRISTIAN POSICIONAMIENTO DE CAFETERIAS LIMA
COFFEE- JAEN, 2018
10 LOZANO RIVERA, JORGE MARKETING RELACIONAL PARA MEJORAR LA | Marketing.

JOSEHP

FIDELIZACION DEL CLIENTE EN LA EMPRESA
SELCOM.T. EN LA PROVINCIA DE JAEN, 2018

ADMISION E INFORMES
074 481510 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Per
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0171-FACEM-USS-2019

1 MARTINEZ CORDOVA, ANAVEL | GESTION ESTRATEGICA PARA OPTIMIZAR LA Gestion y
PRODUCCION SOSTENIBLE DE CAFE DE LA Competitividad
COOPERATIVA SELVA ANDINA - JAEN, 2018
12 MAYHUIRI PEREZ, YESMIN INFLUENCIA DEL MARKETING MIX EN LA DECISION | Marketing
MILAGROS DE COMPRA DE LOS CONSUMIDORES DE LAS
ZAPATERIAS LOPEZ -SAN IGNACIO, 2018
13 MONTALVAN SUAREZ, MARIO ESTRATEGIAS DE COMUNICACION PARA LOGRAR Marketing
ISAAC EL POSICIONAMIENTO DE LA EMPRESA ECOCSI
SAC- SAN IGNACIO 2018
14 NEIRA JIMENEZ, SALIDE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA MEJORAR Talento Humano y
EL CLIMA LABORAL DE LA GERENCIA DE Comportamiento
ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD Organizacional
PROVINCIAL DE SAN IGNACIO - 2018
15 OLIVERA BARRIENTOS, DENIS EL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL Talento Humano y
DESEMPERO LABORAL DE LOS COLABORADORES Comportamiento
DE LA EMPRESA MULTIVENTAS JOSECITO E.LR.L.— | Organizacional
JAEN, 2018
16 PEREZ VASQUEZ, ESMIT EL MANUAL DEL PERFIL DE PUESTOS Y LOS Talento humano y
CARGOS OCUPADOS POR LOS TRABAJADORES DE | comportamiento
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE organizacional
CONDORCANQUI, 2018.
17 PINTADO GONZAGA, KEVIN PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL Talento Humano y
JEFERSON DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA Comportamiento
COOPERATIVA DE SERVICIOS MULTIPLES Organizacional
APROCASSI, 2018
18 PINTADO QUINDE, WILDER MARKETING DIGITAL Y SU RELACION EN EL Marketing
POSICIONAMIENTO DE LAS PYMES COMERCIALES
EN LA PROVINCIA DE SAN IGNACIO, 2018
18 RAFAEL PAZ, CRISTOPHER LA MOTIVACION COMO ESTRATEGIA PARA Talento Humano y
ROGER }MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA Comportamiento
ESTACION DE SERVICIOS MAX PETROLL SR.L. - Organizacional.
JAEN, 2018
20 RAMON FLORES, MARITA LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION Talento Humano y
ELENA CON ELV DESEMPENO LABORAL DE LOS Comportamiento
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL | Organizacional.
DE HUABAL, 2018
21 ROSILLO JARAMILLO, DARLEY ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA PRODUCCION Y Gestion y
FERNANDO COMERCIALIZACION DE CAFE DE LA ASOCIACION Competitividad
EL TRIUNFO CENFRO CAFE-SAN IGNACIO, 2018
22 SAAVEDRA NUNEZ, LEONIDAS PLAN DE NEGOCIO PARALA COMERCIALIZACION | Emprendedurismo y
AURELIO DE AGUA DEL MANANTIAL LEONIDAS, EN SAN Planes de Negocio
IGNACIO — CAJAMARCA, 2018.
23 SILVA MORETO, WILSON SATISFACCION SOCIAL Y CALIDAD DE ATENCION Gestién y
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA Competitividad
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
“APROCREDI" SAN IGNACIO - CAJAMARCA 2018.
24 VALDEZ MALDONADO, PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR LA GESTION Gestion y
EMPERATRIZ ADMINISTRATIVA Y COMERCIAL DE LA Competitividad
COOPERATIVA INCASSI - SAN IGNACIO. 2018
25 VALLEJOS BAUTISTA, ELVIS CALIDAD DE SERVICIO Y SATISFACCION DEL Marketing

ELIAS

USUARIO DE LA DEMUNA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN IGNACIO-CAJAMARCA, 2018

-

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert
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[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 11 de junio de 2021

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Kevin Jeferson Pintado Gonzaga con DNI 47872330

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: Plan de Capacitacion para Mejorar el
Desempefio Laboral del Personal de La Cooperativa de Servicios Multiples Aprocassi - 2018

presentado y aprobado en el afio 2019 como requisito para optar el titulo de Licenciado, de la
Facultad Ciencias Empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente
escrito autorizo al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo
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Responsabifidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de Ia
investigacién aprobada mediante Resolucion N° 0171- FACEM-US5-2019, presentado
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Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Figura 23: Encuesta realizada por el investigador.
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Figura 24: Encuesta realizada por el investigador.
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