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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la manera sobre como al
aplicar un plan de capacitacion sobre las competencias profesionales mejora el desempefio
en cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol. Para ello se utilizé una metodologia de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, disefio experimental de tipo pre experimental. La
muestra de estudio se determinG por muestreo no probabilistico, censal igual a la poblacion
de 30 colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019. La técnica utilizada fue la encuesta
con su instrumento el cuestionario sobre la variable Desempefio laboral. Los resultados en
el pre test indicaron un desempefio bajo en 16.7%, medio en 70% y alto en 13.3%,
predominando un nivel regular en las dimensiones. Se disefid y aplic6 como propuesta de
investigacion un programa de capacitacion a partir de las competencias de Autogestion y
Gestion del equipo y Equilibrio entre la vida y el trabajo, el cual fue aplicado en sesiones
distribuidas en el mes de septiembre de 2019. Se concluye que luego de aplicado el plan de
capacitacion en el post test, el desempefio laboral resulté en un nivel medio en 16.7% y alto
en 83.3% y con una percepcion de desempefio Alto en las cuatro dimensiones.
Estadisticamente, segin la prueba de Wilcoxon para muestras relacionadas, el plan de
capacitacion en base a competencias tuvo un impacto efectivo y significativo sobre la

variable dependiente (se rechazd la hipotesis nula).

Palabras claves: Capacitacion, competencias, desempefio laboral, metas.



ABSTRACT

The purpose of this research is to determine how the application of a Training Plan
based on Professional Competencies improves the performance of the employees of the
Cajusol Law Firm, 2019. For this purpose, a methodology of quantitative approach, of
applied type, design is applied. experimental pre experimental type. The study sample was
determined by non-probabilistic sampling, equal to the population of 30 collaborators of the
Cajusol Law Firm, 2019. The analysis technique was the survey with its instrument the
guestionnaire on the variable Labor performance. The results in the pre test indicate a low
yield in 16.7%, medium in 70% and high in 13.3%, with a regular level prevailing in the
dimensions. A training program was designed and applied as a research proposal based on
the skills of Self-Management and Team Management and Balance between life and work,
which was applied in sessions distributed in September 2019. It is concluded that After
applying the post-test training plan, job performance resulted in an average level of 16.7%
and high in 83.3% and a high performance perception in all four dimensions. Statistically,
according to the Wilcoxon test for related samples, the skills-based training plan had an
effective and significant impact on the dependent variable (the null hypothesis was rejected).

Keywords: Training, skills, work performance, goals.
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INTRODUCCION

Dicho estudio presentado sobre el plan de capacitacion en base a competencias
profesionales para el mejoramiento del desempefio de cada colaborador. Acerca del plan de
capacitacion se conceptualiza como aquellos trabajos con excelencia, productividad, calidad,
rapidez, perfeccion, pero, sobre todo, la satisfaccion personal de “ser bueno en lo que se
hace” ya que es un documento que esquematiza el proceso a seguir para brindar
capacitaciones al personal, propuestas para obtener la eficiencia, métodos y procesos sobre
dicha entidad que deben llevarse a estudio. Desde otro angulo, tenemos al desempefio, que
hace referencia al nivel de ejecucion que un individuo en situacion de trabajador, logra
respecto de las metas que la empresa en la que labora tiene planteadas, y en un tiempo

establecido.

En el problema de la investigacion, ¢Respecto al plan de capacitacién sobre las
competencias profesionales, contribuye al mejoramiento del desempefio de cada colaborador
del Estudio Juridico Cajusol, 2019?, teniendo como finalidad determinar la manera respecto
a la aplicacion sobre el plan de capacitacion sobre las competencias profesionales mejora el
desempefio de cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol, 2019. La hipétesis consistio
en que, si se aplica un Plan de Capacitacion en base a competencias profesionales mejora de
manera directa el desempefio de cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Dicho estudio estd conformado por: Introduccion, aqui encontramos situacion
problematica, trabajos previos, teorias respecto a las variables, formulacion del problema,
justificacion e importancia, hipotesis y objetivos. Dentro de Material y Métodos, estéa el tipo,
disefio de investigacion, variables, operacionalizacion, poblacion, muestra, técnicas e
instrumentos, procedimientos para analizar los datos, aspectos éticos y criterios de rigor
cientifico. Respecto a Resultados, comprende los resultados, discusiones y aporte cientifico.

Finalmente se observa a conclusiones y recomendaciones, las referencias y anexos.
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1.1. Realidad problematica

En toda organizacion, respecto al desempefio de sus colaboradores es un factor
decisivo en el alcance de sus objetivos planteados, por lo que es importante prestar especial
atencion a la relacion que tengan eéstos entre sus competencias y el cargo en el que se
desenvuelven, pues en primera instancia, el cubrir un puesto laboral exige que la persona
cumpla requisitos/caracteristicas minimas, a nivel profesional y personal, en
correspondencia con las necesidades de la institucion. Por tanto, en una organizacion en la
que el servicio personal, administracion de recursos, atencion al usuario, estén presentes y
perennes, se requiere de una gestion que evalle las competencias individuales del
colaborador, cada condicion sobre el desarrollo de las labores, y su rendimiento en funcién

de lo que el puesto y la entidad exige.

1.1.1. Contexto Internacional.

Silvera, Arboleda y Sacker (2016) manifiestan sobre en Colombia, uno de los
problemas en la formacion de los profesionales de derecho es la reducida articulacion de las
tematicas con la dindmica contextual actual, y fortalecimiento de competencias y habilidades
en los docentes y estudiantes, por lo que hace falta ahondar en la integracion de saberes y
practicas pedagogicas inter y transdisciplinarias, un aspecto que bien se acopla en el campo
laboral, ya que las situaciones estan en constante movimiento, hay cambios a los cuales
afrontar con conocimientos y competencias actualizadas y acorde a lo que el mercado exige.
Como lo concluyeron los autores en mencion, urge restructurar el proceso formativo
juridico, una restructuracion que soporte una integracion disciplina, contextual, tedrica,
préctica y epistémica, articulado a una formacion investigadoras. Las condiciones actuales
han hecho de la capacitacion una necesidad en toda organizacion, no solo en material laboral,
sino también salarial, ya que, a mejores competencias de un colaborador, mayor y mejor sera
su rendimiento y, por ende, con mas posibilidades de aspirar y logras ascender en su linea

de carrera.

Pérez y Hernandez (2016) en su articulo “La capacitacion para el mejoramiento
del desempefio profesional de los especialistas en gestion de los recursos humanos de las
organizaciones empresariales en Cuba” manifiestan sobre las capacitaciones para mejorar el
desempefio profesional en gestores de recursos humanos de organizaciones empresariales.

El éxito de la potenciacion de conocimientos, habilidades y destrezas en competencias
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laborales de acuerdo a una buena identificacion de necesidades, considerando las exigencias

actuales y futuras del progreso cientifico-técnico, tecnolégico, econémico y social.

Ramirez (2016) sostiene que, en Colombia, las gestiones por competencia son
sobre todo un problema ya que no se tiene una adecuada gestion por competencias es tanto,
que en palabras del gerente general de Lee Hecht Colombia, se gasta sobre todo entre doce
veces sobre un sueldo para el que deje cada puesto acerca sobre aquel puesto sin cubrir
acarrea. Ante esto, toda empresa debe preverse de buenas oportunidades de desarrollo del
perfil profesional para sus colaboradores, pues sobre aquello al minimizar gastos

innecesarios, también se potencia la competitividad interna.

Vargas (2017) manifiesta que, en Colombia las capacitaciones para las
empresas son una situacion de retraso y desgaste, mas aun si dicho candidato deja el puesto
al poco tiempo. Cubrir una vacante puede tomar un corto periodo de tiempo, pero pueden
pasar hasta 4 meses para el periodo de aprendizaje y hasta 6 meses para que el trabajador se
desempefie optimamente. El presidente directivo de Acrip Bogota y Cundinamarca indicé
que la clave es contar con una oferta atractiva, eso significa que compensaciones
competitivas, buenas oportunidades de desarrollo, pues cuando el colaborador siente que ya
no aprende o que se encuentra en un punto estatico, entonces buscara cambiar de ambiente
laboral. Fracasar dentro de la transformacion sobre seleccionar al colaborador ya que se
deriva en que la empresa no incorpore al talento adecuado para sus objetivos
organizacionales; asi que una buena politica de seleccion de personal da lugar a que se eleve
su productividad y en cambio, una estrategia errénea en la gestion del talento es una causa

principal de fracaso empresarial.

Rojas (2018) testifica que, en México, el caso de la empresa Teneria San
Miguel de Quetzaltenango, a pesar de realizar capacitaciones al 65% de sus colaboradores,
éstas no son periddicas, pasa mucho tiempo entre unay la siguiente capacitacion. Un 4% de
los colaboradores no ha recibido al menos una capacitacion en su area en todo el tiempo que
lleva laborando. Otro inconveniente es la deteccién de necesidades de capacitacion
adecuadas, pues no todos tienen un mismo nivel de escolaridad y, por ende, un 24% de
colaboradores considera que las metodologias usadas en las capacitaciones no son

adecuadas, resultando en comprensiones diferenciadas. Las evaluaciones de desempefio tras
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aplicar el plan para capacitarse fueron de una mejora del 88% en la calidad del trabajo, los

mismos colaboradores indican que se sienten con mejores habilidades y motivacion.

Juarez (2018) menciona que, al realizar una evaluacion sobre lo desempefiado,
se efectlan juicios en torno a cuén eficaz es el trabajador en su labor, esto es, un juicio sobre
qué tan cercano son los resultados de la persona a los que la organizacién espera o necesita.
Entonces, la indagacion de por qué los colaboradores no logran o bien, no obtienen
resultados eficaces superiores, da lugar a iniciativas direccionadas a que dicho desempefio

sea mejorado.

1.1.2. Contexto Nacional.

Parillo (2016) menciona que, en Arequipa, en la mayoria de empresas, se
preciso que, de cada 10 empleados 7 se encontraban satisfechos dentro de cada una de ellas,
lo cual, impacta sobre la productividad regional. Aunque el mismo estudio arrojé 14
resultados negativos: US$ 2 millones que Arequipa no gand a causa de desmotivacion
laboral. Si la empresa motiva 0 mantiene motivado a su talento humano éstos se sentiran
satisfechos con su ambiente laboral y de ese modo se repercute en su rendimiento laboral,

logrando competitividad y éxito.

Murillo (2017) manifiesta que en Chimbote se destaca los multiples factores
que determinan el tener un buen rendimiento laboral, entre ellos, salarios favorables,
ascensos e incremento de sueldos y recompensas continuas y justas, seguridad laboral,
elasticidad en los horarios, ambientes fisicos agradables, camaradas con reacciones buenas
y positivas; por otro lado, son escasas las organizaciones que velan y se encargan de sus
colaboradores; pues generalmente estan mas preocupadas por desarrollarse como empresa
que relegan la importancia del capital humano para ese éxito. Esta circunstancia es desde ya
negativa, ya que es ahi cuando se generan las afecciones, las fallas y restricciones reduciendo
asi su concentracion y eficacia al instante de hacer sus funcionalidades. Es comun la creencia
de que reconocer monetariamente es el principal motivador, sin embargo, eso no es
necesariamente asi. Muchos otros toman mejor en consideracion los beneficios que su centro

laboral les ofrece, en cuanto a su constante desarrollo personal y profesional.

Rojas (2017) argumenta que las entidades en Lima, expone la creciente

preocupacion por contar entre sus filas con personal profesional con competencias de
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amplitud de conocimientos, habilidades y actitudes en torno a resolucion de problemas y asi

tengan un desemperio laboral eficiente.

Rengifo (2017) testifica que, las organizaciones en Lima se hallo una relacion
significativa y positiva del proceso de capacitacion respecto al rendimiento de las labores de
cada trabajador del area de administracion del Organismo sobre la Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental de Lima, en 70.7%. En general, el colaborador percibe acerca de la
capacitacion que se les brinda era regular en un 71.7%, adecuada en 26.1% e inadecuada en
2.2%, ello dado que la identificacion de sus necesidades de capacitacion, plan de desarrollo
y sus acciones de capacitacion son inadecuados en 33.7%, 33.7% y 52.2%, respectivamente.

Rios (2019) argumenta que, las empresas Peruanas, la ley brinda facultades a
las organizaciones para que los despidos sin indemnizacion sean dentro de dos motivos: por
conducta, referido a faltas graves cometidas; y por capacidad, haciendo referencia a un
rendimiento deficiente. Para ello, las empresas necesitan de un sistema que establezca
objetivos y metas para la evaluacion periodica de su rendimiento, retroalimentando al

trabajador, bajo un ranking de éstos en tercios y quintiles.

1.1.3. Contexto Local.

Aguilar y Marlo (2016) testifican respecto sobre Lambayeque, en el Hospital
Regional Lambayeque se dio a conocer que solo un 32.6% conocia de los planes de
capacitacion del hospital, pero en un 74.5% hay desinterés por la ejecucion de un plan de
capacitacion, una gran deficiencia y preocupacién pues los planes de capacitacion deben
preparar e integrar a todo el recurso humano en el proceso productivo de la organizacién, no
solo a la minoria, de lo contrario el desempefio laboral en general, no presentara cambios

significativos.

El Estudio Juridico se encuentra con direccion en calle Ancén 102, 2° piso —
Urb. Santa Victoria; entidad dirigida a realizar diferentes casos principalmente en el sector
penal, dentro de seis afios participando dentro del ambito organizacional, con experiencia
sobre los temas de derecho, administracion. Hoy en dia, aquella organizacion tiene 30
colaboradores sobre diversos cargos en interior de la entidad. No obstante, la entidad no se
efectla seguir con aquel rendimiento de cada colaborador, ni tiene en su haber, un Plan de

capacitacion para los mismos.
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La organizacién no ha logrado un desempefio laboral alineado a sus propdsitos,
incluso, de parte del gerente, expresa que es dificil empatizar a los colaboradores, ya que
marcan distancia en funcién de su experiencia en el rubro, esto es, una escaza capacidad
afectiva para con el compafiero de trabajo. Los trabajadores estan enfocados en sus labores
trabajando bajo la presion que el caso que tienen a cargo amerita y para el cuidado de la

imagen del Estudio Juridico, un trabajo mecanico mas que motivado.

Hace falta fortalecer la relacion del Estudio Juridico con su cliente interno,
iniciando por un diagnostico actual y la identificacion de sus necesidades de desarrollo de
competencias, ya que como la entidad no les capacita, algunos trabajadores por su cuenta se
capacitan, pero de acuerdo a sus intereses. Entonces, dado lo explicado anteriormente, es
importante que se analicen las competencias y el rendimiento de los colaboradores de dicha
organizacién, ya que a parte de direccionar en beneficio de la empresa en si misma, también
despierta el interés individual de cada uno de los colaboradores por diagnosticar su
rendimiento actual, y con ello, sentirse merecedores de incentivos o de otra parte, reconocer

aspectos en los que capacitarse para lograr el nivel de competencias y rendimiento deseado.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. A Nivel Internacional.

Rodriguez (2016). Respecto a su investigacion “El perfil por competencias y
su incidencia en el desempefio laboral del personal del area comercial de la Empresa
Automotores de la Sierra S.A. del Cantdn Ambato, Provincia de Tungurahua en Ecuador,
afio 2016”. Cuyo objetivo fue determinar la incidencia del perfil por cada competencia
respecto al desempefio laboral del colaborador del &rea comercial en dicha entidad. En su
metodologia, investigacion de enfoque critico — propositivo, exploratorio, descriptivo,
explicativo; se utilizd la encuesta y cuestionario, el método estadistico utilizado fue el
estadistico Chi cuadrado. Con los resultados se analizara el perfil por competencias aplicado
en el personal, se determinara las causas que afectan al desempefio laboral y a la vez se
tendra la posibilidad de proponer una alternativa de solucion al problema planteado. Se
concluyé que el inadecuado perfil por competencias perjudica en el desempefio laboral
afectando en el conocimiento de habilidades para el rendimiento sobre el cargo laboral,

perjudicando en la competitividad de las empresas, en la capacidad de adaptacion, en la
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planificacion y crecimiento, limitando la creatividad, el autoaprendizaje y la capacidad para

tomar decisiones en los diferentes ambitos.

Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que determina las
causas que afectan al desempefio laboral y en base a ello, propone una alternativa de solucion
mediante un perfil por competencias que aumente sus habilidades que les favorece al

momento de desempefiarse sobre cada puesto de trabajo.

Godoy, Mira 'y Sanchez (2016). En su tesis “Plan de capacitacion continua de
motivacion personal, para mejorar el desempefio de los empleados administrativos de la
Facultad de Ciencias y Humanidades de la Universidad de El Salvador, Sede Central, afio
2016”. Cuyo objetivo fue proponer plan para capacitar continuamente sobre la motivacién
personal, para satisfacer dichas carencias verdaderas analizadas a través de ser
diagnosticado. En su metodologia, es describir, no experimental; entrevista, observar y
encuesta, lista de cotejo, libreta de anotaciones y cuestionario, el método estadistico utilizado
fue descriptivo. Con los resultados se conocerd como se encuentra actualmente dicha area
respecto sobre su existencia y ejecucion de capacitaciones, orientadas a incrementar los
estados de animo de los colaboradores y hacer una identificacion sobre aquellas carencias
de capacitar a cada trabajador del &rea para aumentar su motivacion personal para un mejor
desempefio en sus puestos de trabajo. Se concluyé que la facultad no tenia planeado capacitar
continuamente ni de motivar direccionado a elevar aquel rendimiento de cada administrador,
los cuales no tienen conocimiento acerca de métodos que identifiquen las carencias en
capacitar, para ellos son importantes ya que dichos planes sean construidos para que asi
capitalicen su experiencia; con dinamicas participativas y colaborativas en ambientes de

cooperacion y no de competencia insana.

Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que muestra como
identificar las necesidades de capacitacion para un personal administrativo, segin sus
funciones y en medida de su experiencia, ya que cada persona responde a necesidades

diversas, por lo que el planteamiento de las estrategias deben ser integradoras.

Ramirez (2016). Respecto a su investigacion “Capacitacion y desempefio
laboral de los empleados de la Universidad Linda Vista de la Union Mexicana de Chiapas,
afio 2016”. Cuyo objetivo fue capacitar a los empleados de dicha universidad. En su

metodologia es descriptiva, explicativa, disefio de campo y transversal, encuesta,
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cuestionario, método estadistico es regresion lineal multiple. Respecto al resultado se
buscara predecir sobre la forma de capacitarse, afios y antigliedad respecto al desempefio de
cada colaborador; describir en que consiste capacitar y el rendimiento, pero sobre todo
realizar una contribucion de datos respecto a dichas variables acerca a autoridades de la
educacion sobre diferentes universidades. Se concluye sobre la edad y antigtiedad laboral no
influia en el rendimiento de cada colaborador, pero al capacitarse si fue forma lineal, positiva
y significativamente, que se entiende a que a mas capacitacion mayor nivel de desempefio

laboral.

Esta tesis es importante a nivel tedrico, dado que conceptualiza los aspectos de
la capacitacion en base a Dilan (2003), métodos de evaluacion del desempefio y la relacién
que entre ellas existe. Asimismo, a nivel practico, para la presente investigacion, analiza no
solo cuantitativa sino también descriptivamente, como la creacion de una atmdsfera
educacional para el colaborador (capacitacion), influye no solo en su desempefio (por
motivacion y mejor preparacion), sino que afianza lazos con sus comparfieros y con los

lideres estudiantiles, en competitividad y satisfaccion, para el caso de la universidad.

Rojas (2016). Respecto a su dicha investigacion “Estrategias de capacitacion
para el patrullaje Policial con el fin de fortalecer el desempefio Profesional de los
funcionarios y funcionarias Policiales de la estacion Santa Rosa estado Carabobo en
Venezuela, ano 2016”. Se tuvo como finalidad la propuesta de diferentes estrategias sobre
capacitarse ante patrullar policialmente con Unico objetivo del fortalecimiento del
rendimiento profesionalmente de los funcionarios y policial. En su metodologia aplicada,
disefio de campo, encuesta, cuestionario, el método estadistico utilizado fue la estadistica
descriptiva. En los resultados se diagnosticara como se encuentra actualmente al capacitar a
cada trabajador, se determinara cada estrategia para capacitar dentro el patrullaje policial
sobre la finalidad del fortalecimiento del rendimiento profesional con sus trabajadores de
ambito policial. Se concluy6 que debido al traslado constante de los funcionarios de un lugar
a otro los imposibilita conocer méas en profundidad la situacion local que es causante de

problemas; ya que no logran concentrar su atencion y actuacion.

Esta tesis es importante a nivel tedrico, por sus fundamentos epistemoldgicos
y conceptuales de la capacitacion y su proceso segun Mitchell (2005) y el desempefio

profesional segin Fragola (2004). A nivel practico, evidencia como la rotacion del personal
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de un area a otra afecta en su capacidad de identificarse con la institucion y satisfaccion, por

lo que su desempefio es menor.

Santamaria (2017). En su tesis “Desarrollo de un modelo de gestion por
competencias para la mejora del desempefio de la ONG para la discapacidad Fundacion
Cuesta Holguin en Ecuador, afio 2017”. Cuyo objetivo fue desarrollar algin modelo para
gestionar cada competencia para contribuir al mejoramiento sobre el desempefio de la ONG
para la discapacidad de dicha fundacion. En su metodologia, enfoque cuantitativo,
descriptivo, no experimental; entrevista, encuesta, método Delphi para recolectar
informacion, el coeficiente es concordancia de Kendall. En sus resultados, se sistematizara
teoria y metodologia sobre dicho modelo y como esta relacionado al desempefio laboral en
instituciones que atienden discapacidad y diagnosticar sobre aquel momento actual sobre
dicha fundacion respecto a su GTH; también hacer un disefio de dicho modelo para mejorar
aquel desempefio para luego completar su validez. Se concluy6 que dicho modelo esta
centrado acerca a desarrollar sobre dichas competencias profesionales sobre el nivel de dicha
entidad y areas principales, integrando sistemas para seleccionar, formar y desarrollar

deficiencias para asi evaluar el rendimiento.

Pum (2018). Respecto a su trabajo de investigacion “Competencias laborales y
Evaluacién del desempefio. Estudio realizado con el personal de Autocentro Gutiérrez, S.A.,
ubicado en la ciudad de Quetzaltenango en México, afio 2018”. Cuyo objetivo fue la
identificacion sobre aquellas incidencias de cada competencia laboral acerca a la evaluacion
sobre dicho desempefio de cada colaborador en dicha entidad. Acerca de su metodologia
descriptiva, cuantitativo, no experimental, encuesta, cuestionario, analizando fiablemente y
proporcional. Con los resultados se identificara cada competencia tan especifica hacia dicha
entidad, se identificara cada nivel sobre cada competencia, se evaluara el desempefio de los
colaboradores y se determinara los incidentes sobre dichas competencias para hacer
evaluadas acerca al desempefio. En conclusién, solo eran 22 los colaboradores con altos

niveles de competencias especificas que incidia en su desempefio.

Este mencionado estudio tiene una gran importancia hacia mi tesis ya que se
analizara no solo cuantitativa sino también descriptivamente, las competencias que inciden
en la evaluacion del desempefio. De ese modo, se puede estandarizar los resultados de cada

colaborador y conocer las necesidades de capacitacion.
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Correa (2018). En su tesis “Modelo de Gestion del Talento Humano y el
desempefio laboral de los servidores de la Universidad Técnica de Machala en Ecuador, afio
2018”. Cuya finalidad fue determinar sobre la manera en que influye dicha gestion
mencionada respecto al rendimiento de cada colaborador en UTMACH. En su metodologia
fue de enfoque mixto, modalidad de campo, documental, de tipo exploratoria, describir, de
forma correlacional, no experimental; encuesta, cuestionario, utilizando Chi cuadrado. Con
los resultados se elaborara teorias acerca de la gestion del talento humano y desempefio
laboral, se va a diagnosticar de dicha gestion sobre los colaboradores sobre la entidad, se
evaluara cada indice de desempefio en cada trabajador, se propondra modelar una gestion
que desarrolle aumentar el talento humano dirigido al desempefio. Se concluye sobre el

aprendizaje que aporta la universidad en sus trabajadores.

Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que evidencia que
cada colaborador no recibe aquella ayuda adecuada para formarse profesionalmente, ni
econdmicamente acerca de su plan profesional, supone un elemento de desmotivacién para

todos ellos, haciendo que no se interesen por el desarrollo de la Institucion.

1.2.2. A Nivel Nacional.

Moreno, Ramirez y Tamani (2016). Acerca a su investigacion “El desarrollo
del personal y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del FONDECYT en
Lima, afio 2016”. Cuyo objetivo fue tomar la determinacion sobre la influencia del desarrollo
del personal en el desempefio laboral de los trabajadores de dicha entidad.
Metodoldgicamente fue aplicada, cuantitativo, descriptivo, correlacional, explicativo, no
experimental; técnica indirecta (bibliografia y estadistica), y directa (encuesta), cuestionario,
correlacion de Spearman. Respecto al resultado va a analizarse sobre dicha influencia para
desarrollarse profesionalmente, de la capacitacion y de la linea de carrera. En conclusion, el
desarrollarse personalmente tiene una influencia dentro del desempefio de cada colaborador
positivamente, pues en el caso actual, el personal no estaba correctamente capacitado y sus
funciones bien orientadas; ademas, el supervisor no tenia tampoco, la capacidad para la
formacion de personal idoneo por lo que muchos colaboradores estan largo tiempo en el

mismo puesto con las mismas actividades y no desarrollan linea de carrera.
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Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que muestra que
un personal que no esta capacitado perjudica el avance de la empresa, y muchas veces el

incumplimiento de las metas se debe a la falta de una buena gestion del personal.

Castromonte (2017). Respecto a su investigacion “Perfiles profesionales y su
incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, afio 2017”. Cuyo objetivo analizar sobre la manera influyente sobre el perfil
profesional respecto al desempefio laboral de cada colaborador de dicha organizacion.
Metodoldgicamente fue correlacional, no experimental, encuesta, cuestionario, se utilizé la
prueba Chi cuadrado. En sus resultados se medira del desempefio laboral, se describira el
formarse profesionalmente, competencia general y el acontecimiento acerca del desempefio.
Se concluye acerca del perfil profesional acontece directamente sobre el rendimiento del

colaborador del municipio.

Este estudio tiene una gran importancia en nuestra investigacion ya que se va
analizar no solo cuantitativa sino también descriptivamente, como la creacion de una
atmasfera educacional para el colaborador (capacitacion), influye no solo en su desempefio
(por motivacion y mejor preparacion), sino que afianza lazos con sus comparieros y con los

lideres estudiantiles, en competitividad y satisfaccion, para el caso de la universidad.

Polanco (2017). Acerca a la tesis “Nivel de capacitacion y su relacion con el
desempefio laboral en la empresa Lideres en servicios SAC, Franquicia (Movistar),
Independencia en Lima, afio 2017”. Tiene como finalidad determinar relacionar la existencia
sobre aquel nivel para capacitarse ante el desempefio laboral. La metodologia es aplicada,
descriptiva correlacional no experimental; encuesta, cuestionario, con correlacién de
Spearman. Con los resultados se determinard la relacion sobre los conocimientos,
habilidades, actitudes respecto al rendimiento para la entidad. En conclusidn, sobre aquella
existencia de relacionar las variables entre el nivel bueno de capacitacion tiene repercusion
significativa en el desempefio, para la fidelizacion del cliente se debe ser claro, precisos
cuando se atiende, a nivel de dimensiones, solo las actitudes se correlacionaron con el

desempefio de cada colaborador.

Esta investigacion es de gran importancia respecto a mi estudio presentado
dado que muestra sobre satisfacerse laboralmente respecto al rol de gran importancia dentro

del proceso de crecimiento empresarial, mas ain cuando se hace cada vez mas continuo el
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cambio de trabajo esporadico porque donde se encuentran laborando no se les adecla sus
necesidades ni se les ofrece recursos que les permitan desempefiar al maximo sus

capacidades.

Marcillo (2017) en su tesis “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos descentralizados
del sur de Manabi en Trujillo, afio 2017”. Tiene como finalidad la propuesta de un modelo
en gestionar sobre dichas competencias del talento humano para el mejoramiento del
desempefio laboral de cada servidor publico sobre aquellos gobiernos auténomos
descentralizados del sur de Manabi. Dicha metodologia fue aplicada de forma transversal,
mixta, basica y libre; de disefio documental, descriptiva explicativa; entrevista, encuesta,
cuestionario, con estadistica descriptiva. Con los resultados se identificara dichas directrices
estratégicamente en relacion sobre el talento de cada colaborador, se determinara cada grado
de ser eficientes laboralmente y conociendo cada competencia que los colaboradores
requieren sobre diversas areas, métodos y procesos. En conclusién, es poco importante el
talento humano, pues se ha tomado mas en forma sistematica, sin otorgarle importancia a las
habilidades, destrezas, conocimientos. La falta hacer dicho plan sobre el mejoramiento
respecto al rendimiento dificulta su desarrollo y crecimiento; aunque el clima laboral es

bueno.

Rodriguez (2017). En su tesis “Capacitacion por competencias y desempefio
laboral en una empresa de Lima Metropolitana, afio 2017”. La finalidad ha sido la evaluacion
sobre dicho desempefio de cada colaborador en dicha entidad que se dedica al ornato y
mantenimiento sobre areas verdes para la propuesta de un programa de capacitacion
orientado a elevar el rendimiento. De metodologia fue describir, explicativa, no
experimental; analizando con documentos, entrevista, encuesta, cuestionario, con estadistica
descriptiva. Con los resultados se disefiara los perfiles de cargos por competencias, se
elaborard instrumentos evaluativos del desempefio por competencias y se determinara
programa de capacitarse que eleve dicho desempefio. En conclusion, sobre dicha inexistencia
respecto al programa para capacitarse referenciado segun dicho giro de negocio y sus
expectativas de crecimiento; los perfiles de competencias respecto a los cargos para la
implementacion de capacitaciones que coadyuven desarrollar profesionalmente, mejorar

rendimiento y tener una buena eficiencia en dicha entidad.
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Este estudio tiene una gran importancia para mi investigacién dado a que se
debe de analizar no cuantitativa sino también descriptivamente, cémo la creaciéon de una
atmasfera educacional para el colaborador (capacitacion), influye no solo en su desempefio
(por motivacion y mejor preparacion), sino que afianza lazos con sus comparieros y con los

lideres estudiantiles, en competitividad y satisfaccion, para el caso de la universidad.

Flores (2017). Respecto a su investigacion “Evaluacion de competencias
laborales genéricas del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 01 El Porvenir
en Trujillo, afio 2017 . Cuyo objetivo fue la determinacion sobre cada colaborador de dicha
entidad dispone sobre las competencias laborales genéricas ante el punto de puesto laboral
que se requiere en dicha universidad. Respecto a su metodologia es descriptiva, no
experimental, de corte transversal, con método estadistico utilizado fue tabulacion e
interpretacion de los datos en Excel. Con los resultados como objetivos se identificara las
competencias laborales genéricas. Se concluye que si alcanzan el nivel requerido de tales

competencias.

Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que empled
instrumentos cuantitativos sobre identificar con medir cada competencia dentro del
colaborador de dicha area evaluada, instrumentos que guian la medicion de la variable de

estudio de la presente investigacion.

Guerrero (2017). En su tesis "Influencia del Clima Organizacional en el
mejoramiento del Desempefio Laboral en la empresa BYB Refrigeracion del distrito de san
Juan de Lurigancho en Lima, afio 2017”. Cuyo objetivo fue tener la determinacion sobre la
influencia del clima laboral. Metodolégicamente aplicada, nivel explicativo — causal, no
experimental; encuesta, el método estadistico utilizado fue la correlacién de Pearson. En
conclusion, se encuentra la existencia de influenciar a nivel sobre las variables y

dimensiones, las tres analizadas si influyen significativamente.

Esta tesis es importante para la presente investigacion dado que evidencia que
un clima organizacional bueno evita colaboradores menos productivos, la cual ayuda a la

disminucion de un problema recurrente en el area de RR.HH.
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1.2.3. A Nivel local.

Aguilary Marlo (2016). Respecto a su investigacion “Plan de capacitacion para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque en
Chiclayo, afio 2015”. Tiene como finalidad fue disefiar un plan de capacitacion para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015. En su
metodologia aplicada, descriptivo propositivo, no experimental, transversal, encuesta,
cuestionario, método estadistico Chi cuadrado. Con los resultados se determinard las
caracteristicas sobre dicha propuesta para capacitar respecto al rendimiento en el hospital,
ademas se identificara dichas deficiencias sobre dicha propuesta para observar su influencia
sobre el rendimiento laboral de cada colaborador dicho estudio. Se concluye que cada
necesidad respecto a capacitar acerca de aquellos vinculos interpersonales, comunicacion.
Un 67,4% de los colaboradores indicd que no existe o desconocia sobre los planes de
capacitacion en el HRL, pero en la entidad tiene la existencia sobre un perfil de puestos de
trabajo y manual de funciones. Respecto del desempefio de los colaboradores, 54,6% estuvo
en desacuerdo que dicho hospital tiene tecnologia actual a fin de desarrollar un rendimiento

laboral eficiente, 61,0% desconocia las funciones de su puesto de trabajo.

Alcalde y Lalangui (2016). En su tesis “Modelo de evaluacion del desempefio
de 360° para la mejora de la gestion del recurso humano, en la empresa MW BUSINESS
S.A.C. en Chiclayo, afio 2014”. Tiene la finalidad la medicion del rendimiento de cada
colaborador de dicha entidad segin el Modelo 360°, para asi mejorar su gestion.
Metodoldgicamente correlacional, no experimental; con cuestionario, el método estadistico
utilizado fue descriptivo en SPSS24. Como resultados fue un breve diagndstico sobre dicha
gestion de cada colaborador. hacer énfasis en un modelo evaluador adecuado y moderno;
también, se medira el desempefio laboral para brindar al area la adecuada informacion
respecto a tomar decisiones; elaborar dicho modelo. Se concluye que el desempefio era
regular, que los supervisores necesitar intervenir con urgencia para que la atencion al cliente
se mejore, la comunicacion entre compafieros también y, por ende, los resultados

empresariales y dejar de enfocarse solo en resultados.

Lopez y Manayay (2016). Respecto a su tesis “Propuesta de un plan de
capacitacion para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

prestadora de servicios de saneamiento de Lambayeque EPSEL S.A. en Chiclayo, afio
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2014”. Cuya finalidad fue dicha propuesta de dicho plan de capacitar sobre competencias
técnicas para la contribucién del mejoramiento sobre dicho desempefio laboral del personal
de dicha entidad. En la parte metodologica fue de método deductivo, tipo propositivo, no
experimental, encuesta, cuestionario, metodo estadistico descriptivo. Con los resultados
mediante la implantacion de dicho plan para capacitar y mejorar dicho rendimiento laboral
de cada colaborador, se acepta en los colaboradores, con un 71,70% afirman sobre dicho
plan para capacitar el mejoramiento de su rendimiento. En conclusion, mediante dicha

implantacion sobre el plan para capacitar el mejoramiento su rendimiento.

Esta tesis es importante para dado que muestra que un personal que no tiene
bien orientada sus funciones, perjudica el avance de la empresa, y muchas veces el
incumplimiento de las metas o bajo desempefio se debe a que no esta capacitado y por baja

motivacion.

More (2017). Respecto a su investigacion “Gestion del Talento Humano para
la mejora del desempefio laboral en la empresa Angel Divino en Chiclayo, afio 2016 ”. Tuvo
como finalidad la propuesta de estrategias sobre la gestion del talento de cada colaborador
para el mejoramiento significativo en su rendimiento laboral en dicha empresa.
Metodol6gicamente descriptivo, no experimental; con encuesta, método estadistico de
tabulacion, grafica e interpretacién en SPSS22. Con los resultados se diagnosticara la
situacién actual de la GTH, se determinara los factores del desempefio laboral, y se elaborara
un plan de GTH para la entidad. Se concluye que los factores de afectacion son la falta de
capacitacion por estos motivos: no es tan habitual ya que no agrupa a los colaboradores en

general, baja comunicacién y falta de orden.

Calderon y Facho (2017). Acerca de su estudio “Gestion del talento humano
por competencias, un modelo tedrico para el desempefio laboral en el Hotel “Gloria Plaza”
de la Ciudad de Chiclayo — Regién Lambayeque, afio 2017”. Cuya finalidad fue disponer
acerca de aquel modelo de manera teérica acerca de poder gestionar el talento de cada
colaborador sobre competencias a fin de obtener un éxito sobre el rendimiento laboral en
dicha entidad. En su metodologia descriptiva, proyectivo; entrevista, encuesta, método
estadistico descriptivo en SPSS24. Con los resultados se identificara el proceso de GTH, se
determinaré si cada evaluador es eficiente, analizar dichas tendencias y perspectivas sobre

la GTH basado en competencias, y el planteamiento del modelo “Maxi Human Talent 2.0”

26



respecto a un punto de vista acerca sobre aquellas competencias a fin de mejorar el
rendimiento de cada trabajador. Se concluye acerca de dicho modelo optimiza los procesos
de la GTH sobre 7 competencias: Lider troyano, colaborar, innovar, conectividad, marca
empleadora, influenciar socialmente media y radial. La eficiencia laboral se ubico en la

escala mejorable.

Nieto (2018). Respecto a su indagacién “Andlisis del desempefio por
competencias basado en la evaluacion 360° de la Gerencia de Administracion y Finanzas del
Gobierno Regional de Lambayeque bajo el modelo de Martha Alles, afio 2018”. Tuvo como
finalidad la evaluacién aquel grado sobre competencias de cada colaborador de dicha entidad
respecto a evaluar en 360° sobre aquel modelo de Martha Alles. En su metodologia
cuantitativa, aplicada, descriptivo, no experimental, transversal, prospectivo, con encuesta
sobre 35 items en 8 bloques de las competencias medidas por 5 indicadores cada una.
Aquella informacion fue procesada estadisticamente en tabulacion y grafica en SPSS. Con
los resultados se evaluara el nivel de enfocarse con nuestro comprador, de trabajar con
nuestro personal, enfocarse a resultados. Se concluye que, en términos de competencias
cardinales, un nivel muy bueno de enfoque al cliente (84%), siendo la satisfaccion, la
confiabilidad y el valor agregado los elementos clave. En dicha area prima en los
colaboradores aspectos de liderazgo, iniciativa y trabajo en equipo bueno en 64% y excelente
en 20%. En cuanto al enfoque a resultados, es el desempefio el aspecto més valorado versus
el sentido de pertenencia, en la que la innovacion, creatividad y adaptacion al cambio son
los aspectos mas influyentes. Sobre las competencias especificas, la comunicacion obtuvo
un resultado muy bueno en 72% (por empatia y confiabilidad), Resolucién de problemas

80% bueno (por busqueda de informacion, identificacion de problemas.

Gonzélez y Capufay (2018). Acerca de su investigacion “Influencia de la
cultura organizacional (CO) en el desempefio laboral (DL) de los trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén — Lambayeque, 2015”. Tuvo como finalidad la determinacion
como influye aquella cultura organizacional dentro del rendimiento de cada colaborador
administrativos de dicha entidad. Metodoldgicamente no experimental, transversal,
descriptiva y causal, con la encuesta, cuestionario. Respecto a resultados, va a diagnosticarse
dicha cultura y analizar aquel rendimiento. Se concluye respecto al rendimiento planeado,

solo la mitad de colaboradores entre jefes y directivos manifiestan sobre el trabajador
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administrativo cuando ejecuta cada uno de su actividad con eficiencia, pero algunos carecen

de conocimientos sobre su puesto en donde se desempefia.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Plan de capacitacion.
1.3.1.1  Definicion.

Chiavenato (2012) manifiesta, es aquel plan con excelencia,
productividad, calidad, rapidez, perfeccion, pero, ante todo, dicha satisfaccion personal de
“ser bueno en lo que se hace” ya que es un documento que esquematiza el proceso a seguir
para brindar capacitaciones al personal, propuestas para obtener la eficiencia, métodos y
procesos sobre dicha entidad que deben llevarse a estudio. (p.215).

Ciclo del Plan de Competencias.

de produccion (a priori
0 a posteriori)

e Analisis de problemas
de personal

e Andlisis de informes
y otros datos

Retroalimentacion

Resultados satisfactorios

R T SYRETEEEEE { et SRR ST ST i ST e 3
I Diagnéstico de | : Decision en cuanto : : Implementacion : : Evaluacion y :
f la situacion b a la estrategia I 0 accion I control :
I = Pl [ ([ —

Deteccion de I I T I |
{ las necesidades - Programa de ! : HONECIN (0 el E‘:Zgutigzzs 3;08 |
I s B itaci ' la capacitacion T oy |
{ de capacitacion : : la capacitacion 1 : i } : la capacitacion :
I e B [ I |
& Alcance de los objetivos ! | ® Aquiénsecapacita | |  Aplicaciondelos | | e Seguimiento |
i dela organizacion | = Como capacitar ! | programas por parte | | e Comprobacion o :
j Deteyrpmacpp delos | | e Enquécapacitar | | del consultor, el I medicion |
| requisitos basicos de ! | ® Dondecapacitar | | supervisordelinea | | e Comparaciondela |
| la fuerza de trabajo I : e (Cuando capacitar : : 0 una combinacion : : situacion actual con :
} e Resultados de |a eva- : i *® Cuanto capacitar I ) de los dos [ la situacion anterior |
| luacion del desempefio | | e Quiéncapacitara | | ! 3 :
| ® Analisis de problemas : oo F R aiaia F Namsme oo oas J
I I
I I
I I
I I
I I
I I
I I
[ I
) |
I I
{

Retroalimentacion

Resultados insatisfactorios

Figura 1. Ciclo del plan de competencias.

Fuente: Chiavenato (2012, p.216).
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1.3.1.2 Dimensiones del plan de capacitacion.

13.1.21 Detectar necesidades para capacitar.

Chiavenato (2012) manifiesta que, siendo la mayor
etapa, se trata sobre un diagnostico de lo que se busca hacer, la cual puede efectuarse

considerando lo siguiente: (p.216).
Indicador

Nivel total de analisis: El sistema organizacional: como
su nombre lo indica, aqui se estudia a toda la organizacion en conjunto, estando inmersos
sus objetivos, mision, recursos y como éstos son distribuidos. Conforme crece la empresa,
también lo hacen sus necesidades de capacitacion y por tal, se debe estar preparados para

responder a esas nuevas competencias detectadas (Garcia, 2016, p.217).
Indicador:

Nivel analitico del personal: EI sistema de
capacitacion: describir el puesto de cada recurso humano perteneciente a la organizacion es
importante para la creacion de estandares que el mismo debe desempefiar, con las cuales se
hace factible la realizacion de estimaciones periodo a periodo y con ello, determinar tanto el
desempefio actual como el potencial del colaborador de pasar al siguiente nivel. Con esto, se
tiene informacion que sustenta la inclusion de nuevos conocimientos para el puesto en el

futuro o se debe quedar tal cual se esta.

Aqui se debe analizar el nimero de puestos, nimero de
trabajadores en cada puesto, edad, calificacidn, conocimientos que el puesto exige, actitud
frente al trabajo y empresa, desempefio cuali y cuantitativamente medido, habilidades,
potencialidades para ser reclutado interna y externamente, tiempo para el reclutamiento, para

entrenarlos, ausentismo, rotar personal, descripcidn de cargo.
Indicador:

Nivel analitico de actividades: El grupo de habilidades
determinan sobre aquel tipo del comportamiento que el trabajador debe adoptar para
desempefiar eficazmente su cargo. Esta etapa ayuda a preparar como debe entrenarse al
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personal de cada puesto de manera independiente, con el objetivo de que el personal que
ocupa u ocuparé dicho puesto tenga consigo habilidades que previo a su ingreso desconocia.
Es preciso recalcar que las necesidades de capacitacion se deben organizar priorizandolas o

en funcion de su urgencia, dado que su satisfaccion el desempefio se mejore rdpidamente.

Detectar estas necesidades debe brindar informacion
suficiente para el disefio para capacitar: primero, la ensefianza, a quién, cuando, donde, como

y quién los debe ensefiar.

1.3.1.2.2 Programa sobre la capacitacion.

Chiavenato (2012) sefiala que, después de diagnosticar
aquella necesidad sobre capacitarse, para pasar a la preparacion de la programacion. Este, es
sistematizado y sustentado con la identificacion de la necesidad, donde se necesita, si es en
una sola o varias areas, si forma parte de una necesidad mayor, de qué manera se resolvera,
si serd uniéndola a otras necesidades o de modo independiente; si es conveniente que se tome
alguna medida inicial previo a su resolucion, si es una necesidad es inmediata, permanente
o temporal, o cual es su prioridad frente a las demas. Tambien, ¢ Que cantidad de personas y
que cantidad de servicios van hacer atendidos? ¢Cuanto es el tiempo que estara disponible
para capacitar? ;Cuanto es el salario para capacitar? ;Quién realizara dicha capacitacion?
(p.400).

El plan del programa sobre dicha capacitacion debe

incluir:

1. Atencidn a una determinada necesidad segun cada
ocasion.

2. Definir claramente su objetivo.

3. Dividir las actividades en cursos, subprogramas,
Cursos.

4. Determinar su contenido.

5. Seleccionar la metodologia y tecnologia a
disposicion.

6. Definir aquellos recursos para ser implementados,

ya sea el instructor, el equipo, material, manual, recursos audiovisuales.
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7. Definir los habitantes propuestos, en general, seran
o recibiran la capacitacion: cuantos son, disponibilidad de tiempo, nivel de conocimientos,
actitud, habilidades, conductas.
8. Lugar de la capacitacion considerando si seré en el
puesto, fuera de éste, en la empresa o fuera de ésta.
9. Tiempo que durard, la hora y fechas precisas.
10. Costo-beneficio de la capacitacion.
11. Controlar y evaluar los resultados a fin de detectar

puntos criticos que requieran reajustes o tal vez, cambios que eleven su eficacia.
1.3.1.3 Realizacion sobre la capacitacion.

Luego de las dos etapas anteriores, lo que prosigue es implementar
la capacitacion. Esta etapa implica una relacion instructor-aprendiz, siendo éstos ultimos,
personal recién ingresante (novatos), auxiliares, jefes de areas o gerentes; mientras que, en
el primer grupo, pueden ser ya personal con tiempo prudente dentro de la organizacion, como
de altos medios, 0 externo a la empresa especializado en como consultores contratados
(Chiavenato, 2012, p.402).

Indicador

Los aprendices: individuos que se encuentran en un nivel jerarquico
al que le hace falta el mejoramiento de los actuales estudios respecto de una tarea o laboral.
Este un indicador influyente en el resultado del programa, ya que un programa eficaz inicia
desde la seleccion de los aprendices idéneos, seguido de la forma y contenido alineado a los
objetivos de la capacitacion que finalmente derivaran en que la empresa cuente con personal
mejor preparado para desempefiar las funciones que les han sido entregadas. Es preciso,
asimismo, que se disponga de un clima cooperativo tanto de los subordinados como de los

supervisores en la ejecucion del plan de entrenamiento, pues la influencia es reciproca.
Indicador

Los instructores: individuos que se encuentran en un nivel jerarquico
experimentado o con especializacién en alguna actividad o trabajo y que tienen las
capacidades para la transmision de sus conocimientos a los aprendices. El éxito de la

implementacion va a depender de esfuerzo e interés de parte de los instructores, por lo que
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su seleccién también debiese tener un trato especial para que éstos rednan cualidades
personales especificas para lo que el entrenamiento requiere: facilidad para relacionarse,
motivar, capacidad de raciocinio, estrategias didacticas y expositivas, ademas de ser

conocedor especializado en el tema a capacitar (Jiménez, 2014, p.110).
1.3.1.4 Evaluar cada resultado sobre la capacitacion.

Etapa final en la que se evalla su eficiencia:
Indicador

Constatacion: se constata si el programa ha obtenido los cambios
deseados en los empleados, la reacciéon del grupo, la adquisicion del conocimiento, la
conducta modificada o desarrollada. También los evalta en el mismo puesto laboral, el lugar
donde se llevd a cabo, con la logistica que se necesito y las coordinaciones, materiales,
contenido, técnicas del instructor, su nivel de conocimientos y habilidades, el costo-
beneficio.

Indicador

Verificacion: en este punto es verificado si lo obtenido por la
capacitacion se relaciona con las metas organizacionales, ello constando si las técnicas
empleadas han sido lo suficientemente eficaces para el alcance de los objetivos previstos.
Esta evaluacion sera realizada en los tres niveles analizados inicialmente: organizacional,
recursos humanos y de tareas y operaciones. Entre los criterios empleados para la evaluacion
de su efectividad se encuentran el incremento en su productividad, ventas totales, costos,
desperdicios disminuidos, pero hay que procurar que los indicadores de evaluacion sean lo
suficientemente confiables o consistentes para utilizarlos como decisores o fuente de toma
de decisiones (Jiménez, 2014, p.115).

1.3.2. Competencias.
1.3.2.1 Definicién.

En la economia global cambiante, las habilidades de empleabilidad
son cada vez més el foco de las instituciones de formacion y formacion profesional. El

término "competencia” es un concepto en evolucion y, por lo tanto, tiene diferentes
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significados para diferentes personas y naciones, dependiendo de sus estructuras
institucionales y procesos laborales. Para unos, es la capacidad de realizar tareas y roles
particulares segin los estandares esperados o la capacidad para cumplir las tareas
ocupacionales claves que caracterizan una profesion a estdndares satisfactorios (Boahin y
Hofman, 2013, p.69).

1.3.2.2  Tipologia de las competencias.

Son tres los tipos de competencias: basicas, técnicas o especificas y

genéricas:

13221 Competencias Especificas.

Segun Soto (2013) son netamente las funciones
especificas del trabajador en su puesto, en base a las destrezas que tal puesto requiere. Esta
basado en el saber, el saber ser y el saber hacer (Garcia, 2015, p.35).

1.3.2.2.2 Competencias Basicas.

Para Mendoza (2013, p.45) refiere a combinaciones de
actitudes, habilidades, comportamientos, experiencias y conocimiento, que hacen de la
persona, alguien adaptable a diferentes escenarios. Es indispensable para el desarrollo y
desenvolvimiento personal con metas y proyectos satisfactorios. En estas competencias
figuran: comunicacion asertiva, resolucion de problemas o conflictos, liderazgo de proyectos

o actividades bajo planificacion rigurosa y trabajo en equipo (Ivon, 2013, p.23).

1.3.2.2.3 Competencias Genéricas.

Competencia transversal que asegura la empleabilidad,
sostenibilidad laboral y gestion de recursos pues provocan en el individuo, ética,
conocimiento y desenvolvimiento sobre el ejercicio un trabajo excelente. Unicos
profesionalmente, implican especializarse y procesar netamente el trabajo; permiten el
desempefio en operaciones diversas segun habilidades y experiencias extraidas de su vida
laboral. La especializacion genera competencias analiticas e interpretativas de la
informacion (Cruz, 2014, p.74).
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13224 Gestion por competencias.

Se trata de un modelo gerencial importante para la
evaluacion de competencias especificas que la persona a cargo de un puesto requiere para su
desempefio correcto dentro de éste. Esta herramienta le ayuda a la empresa a ser flexible,
pues desliga la gestion de trabajo con la gestion del recurso humano, introduciendo otros
actores como ventaja competitiva. También consiste en que es buen instrumento estratégico
importante a fin de hacer frente a retos nuevos del contexto, impulsando las competencias
individuales a un nivel de excelencia segin lo que la parte operativa necesite, con ello es
garantizable el desarrollarse y administrar eficientemente el talento del personal. (Alles,
2018, p.54).

Esta metodologia sobre la direccion entre personas
abarca un rol esencial, el cual es el aprendizaje mas rapido, un aprendizaje corporativo, al
de la competencia y asi, mantener una posicion competitiva: Esta filosofia, liga dichas
aptitudes de organizacion (una competencia esencial) sobre dichos saberes entre atributos en

dicho individuo debe disponer en el desempefio de su puesto (Fernandez, 2015, p.34).

Modelo de desarrollo de competencias.

_ Gestion por competencias ™~

Direccion estratégica del capital humano

Seleccion Desamperio Desarrollo

Figura 1: Modelo de desarrollo de competencias.

Fuente: Alles, 2018

34



Muchas empresas y organizaciones han abordado
temas como la transformacion organizativa, la mejora del rendimiento, desarrollarse cada
empleado, planificarse las sucesiones e implementar programas de modelado de
competencias, es decir, a través de iniciativas estratégicas dirigidas a alinear el rendimiento
de los empleados con los requisitos laborales. Un modelo de competencia es una lista de
competencias que se derivan de observar un rendimiento eficiente sobre dicho colaborador
en cada labor. Dicho modelo principalmente permite identificarse aquellas competencias
sobre cada colaborador necesita desenvolverse con el fin de su mejoramiento en su
rendimiento dentro de labor. EI modelo también puede ser util en un analisis de brechas de
habilidades, la comparacion entre las competencias disponibles y las necesarias de

individuos u organizaciones (Dehghan y Nik, 2014, p.110).

1.3.2.3 Aplicacién de la competencia en funciones de Gestion de Recursos
Humanos, segun Tripathi y Agrawal (2014, p.65):

a) Seleccion: entre una gama de candidatos se busca al mas
adecuado o varios de éstos, para que ocupen los puestos disponibles en la empresa, con las
competencias que se necesitan, por lo que este proceso, segun como sea ejecutado, bien
puede mantener o elevar la eficiencia de la empresa por personal con mejor desempefio.

b) Capacitacion y desarrollo: el andlisis de la brecha de
competencias puede identificar las competencias necesarias; Estas competencias pueden
vincularse con los objetos de aprendizaje equivalentes.

c) Gestion del desempefio: en la actualidad, el desempefio no solo se
ve como "lo que" (objetivos) logra un empleado, sino que también se ve como "cémo" (las
competencias demuestran) el trabajo se lleva a cabo. Muchas organizaciones utilizan
modelos basados en competencias como parte de sus centros de desarrollo de empleados.

d) Gestion de la remuneracion: la compensacion basada en la
competencia puede ayudar a las organizaciones a determinar la compensacion de acuerdo a
su desenvolvimiento real a través del proceso de medicion de las competencias reales
exhibidas por los individuos mientras realizan su trabajo.

e) Capacitacion y desarrollo: Con esta fase se busca la estimulacion
de las capacidades del personal, de modo que su desarrollo les conduzca a elevar su

productividad dentro de la empresa.
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1.3.3. Desempeiio.
1.3.3.1 Definicion.

La Real Academia Espafiola conceptualiza dicho desempefio en que
es aquel nivel sobre un individuo en situacion de trabajador, logra respecto de las mentas
que la empresa en la que labora tiene planteadas, y en un tiempo establecido. El ser humano
estd obligado a la adaptacion continua, pues siempre estamos expuestos a situaciones
variadas que tientan el equilibrio emocional y la satisfaccion de necesidades. En un ambiente
laboral, el desempefio puede medirse en términos de efectividad. ElI desempefio varia de
persona a persona y es dependiente de una gran cantidad de factores que lo condicionan e
influyen en él. El valor de las remuneraciones es a base del trabajo que dicho individuo esta
dispuesto a brindar, afiadiendo sus habilidades y capacidades para desempefiar sus labores.
(Chiavenato, 2012, p.78).

Hablar de desempefio regularmente refiere a una o mas tareas
especificas para un trabajador, tareas que se describen en el perfil de puestos, érdenes de
trabajo, etc., pero la vida laboral va mas alla que solo asignacion de tareas. Asi, es posible
observar dos tipos de trabajadores. Los que hacen tal cual lo que deben sin mas, es decir,
gue no colaboran o se esfuerzan adicionalmente por la empresa; y los que hacen lo contrario,

facilitando la labor del supervisor y sus compafieros de trabajo.
1.3.3.2 Evaluacién del desempefio.
Segun Alles, define: (Alles, 2018, 65).

Es aquella transformacién que de tal forma evalla a la productividad
de cada colaborador. En toda mayoria busca que se le retroalimente sobre la forma en la que
da cumplimiento a sus actividades, por lo que especialmente los directivos, deben evaluar

individualmente a su personal para decidir qué acciones tomar.

Aparte de la mejora en el desempefio, las empresas usan la
informacion de estas evaluaciones para determinar las compensaciones a otorgar a sus
trabajadores. Generalmente, es el departamento de RR.HH. el que lleva a cabo estas
evaluaciones, dirigidas a todos los involucrados en la organizacion, principalmente porque

con ello se uniformiza el procedimiento; aunque en el comin de los casos, esta tarea
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corresponde a cada supervisor o jefe sobre respectivas areas. Existen principios basicos que

la fundamentan:

a. Debe unirse en el crecimiento sobre cada colaborador en dicha
entidad.

b. Sus patrones deben fundamentarse en informacién relevante al
puesto.

c. El sistema de evaluacion implica comprometerse y participar
activamente entre equipo.

d. Dentro del rol que hace el supervisor-evaluador se basa en dar
consejos para el mejoramiento.

e. El desempefio individual debe evaluarse versus niveles superiores,

demostrando los valores corporativos hasta que los objetivos cuantitativos sean superados.

Dos tipos de evaluacion son diferenciables:

a. La evaluacion informal no es programada, se refuerza con
retroalimentacion, se realiza por medio de entrevistas, observaciones, revision
documentaria.

b. La evaluacion formal es un proceso programado anualmente, en
una fecha fija y con medidas e indicadores especificados previamente, permitiéndoles a los
colaboradores, que conozcan sus resultados y hacer comparaciones entre desempefios,
identificando a quienes merecen recompensas sea monetarias como no monetarias por
méritos, y por otro lado, a quienes necesitan refuerzo con capacitaciones u otro tipo de

entrenamiento (Urdaneta y Urdaneta, 2013, p.49).

Si el desempefio se encontrase por debajo del estandar establecido, se
debe recurrir a hechos correctos; en cambio, si es agradable, se sigue apoyando cumpliendo

aquel proceso de realimentarse, remuneraciones, y mucho mas.
1.3.3.3 Beneficios de evaluar el desempefio.

Aporta medidas para mejorar el estdndar de desempefio. Permite la
comunicacion entre supervisor-subordinado para retroalimentar sobre sus resultados de

evaluacion actual. Permite el conocimiento de cada aspecto sobre comportarse y
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desempefiarse y que la entidad lo valore; probabilidades del jefe, destacar las fortalezas y
sus debilidades del rendimiento; y entender dichas medidas tomadas frente a ello de parte
del lider (planificacion para capacitar, entre desarrollar); autoevaludndose y con una critica

personal.

Permite determinar la productividad del trabajador en plazos, para
contribuir dentro de dicho colaborador; hacer la identificacion sobre los que deben rotar o
perfeccionar ciertas actividades, y seleccionar a los que merezcan y se encuentren listos para
ser ascendidos o transferidos. Estimular la finura respecto al recurso humano con buena
coyuntura (ascensos, crecer y desarrollarse personalmente), estimulando la productividad de

cada relacion humana buena dentro del labor. (p.207).
1.3.3.4 Dimensiones del Desempefio.

Amaya (2018) también sefiala que las dimensiones del desempefio
son: (p.54).

1.3.34.1 Logro sobre metas.

Las condiciones que guian el comportamiento al logro

se relacionan a la motivacion, expectativas de éxitos e incentivos, segiin Amaya (2018, p.55):
Indicador

Cumplimiento: se liga a las creencias interna, es decir,
el convencimiento de ser capaz sobre el logro de muchos objetivos. Para diferentes
individuos es muy dificil lograr o alcanzar metas ya que no se encuentran en un buen nivel
de bienestar o porque sencillamente se encuentran en limite entre apreciacion negativas

respecto al mundo esté lleno de dificultades (Alcalde y Lalangui, 2016, p.45).
Indicador

Proactividad: factor que determina la competencia y
sobrevivencia en contextos cambiantes y competitivos como en el que se vive actualmente.
Asi, las organizaciones estan en busqueda de personas adaptables a sucesos inesperados y
de incertidumbre, que puedan gestionarlos. Las personas en este grupo tienen una

caracterizacion que es buscar continuamente entre novedosas ocasiones, tienen objetivos
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orientados al cambio, anticipandose y previniendo problemas; realizan cosas o0 actian de
modo diferente; emprenden y se aventuran, perseveran y persisten; consiguen resultados

tangibles, puesto se orientan a resultados (Boahim & Hofman, 2013, p.5).
Indicador

Productividad: es relacionar sobre aquellos resultados
acercas de las actividades entre medios necesarios para la obtencién en la productividad.
(Alcalde y Lalangui, 2016, p.46).

1.3.34.2 Iniciativa.

Amaya (2018) indica que la iniciativa se refiere a la
influencia activa sobre hechos para el alcance de los objetivos. Es la habilidad de provocar

situaciones en vez de ser meros aceptadores pasivos de lo que sucede o se requiere: (p.55).
Indicador

Innovar: se vincula a la gestion de personas
refiriéendose a adoptar soluciones novedosas en los procesos de seleccion, promocion,
formacion, retribucion y desvinculacion en la organizacion (prevenir los riesgos en sus

labores entre su salud laboral). (Castromonte, 2017, p.37).
Indicador

Resolver conflictos: cualquier contexto de interaccién
humana es sensible a conflictos, por lo que no es raro que en una empresa se dé lugar a este
tipo de situaciones amenazantes del clima laboral y por ende, que afecten a todos en su
interior. Los métodos para resolver conflictos son por Negociacion, arbitraje y mediacion
(Dehghan & Nik, 2012, p.9).

Indicador

Adaptacion al cambio: se consigue en alerta a los
cambios internos y del entorno, de oportunidades como de desafios. Esto hace que se
convierta en la capacidad de usar los recursos disponibles oportunamente, flexible, asequible

y relevante para dar respuesta a tales cambios efectivamente (Dehghan & Nik, 2012, p.9).
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1.3.3.4.3 Relaciones interpersonales.

Amaya (2018) indica que esta dimension implica
equipos disponibles y organizados. Las organizaciones deben orientarlos a potenciar las

fortalezas de cada integrante, para que formulen propuestas, ideas, resultados esperados:
(p.56).

Indicador

Empatia: ponerse en el lugar de la otra persona, con el
fin de entender como se sienten, se preocupan, su condicién del espiritu (Guerrero, 2017,
p.39).

Indicador

Orientacion al consumidor: estrategia de negocio que
centraliza al cliente o usuario. Actitud permanente para la deteccion y satisfaccion de sus
necesidades y prioridades (Nadler & Nadler, 2011, p.131).

1.3.344 Rendimiento.

El desempefio laboral se representa por el esfuerzo o
rendimiento otorgado por el trabajador a su labor realizada, la misma que es variada por
capacidades, habilidades, destrezas, experiencias y percepcion propias del colaborador. Es
posible indicar que el esfuerzo se asimila al gasto de energia tanto mental como fisica,

utilizable en la realizacion de su trabajo (Amaya, 2018, p.57).
Indicador

Metas alcanzadas: son aquellas metas que se alcanzan
con un tiempo (medido en tiempo elaboradas sobre su prestigio) para cumplir, considerando
que el recurso humano es la variable de mayor importancia pues son quienes ejecutan las

funciones propias del puesto.
1.3.3.5 ¢Qué instrumento se utiliza para medir el desempefio laboral?
DISA 1V Lima Este (2013, p.63): Es mediante un analisis del dicho

instrumento, validado por la oficina de Epidemiologia. Ejem.
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Nombre: Cuestionario de dicho desempefio.
Autores: Entidad.

Afo: Fecha en que se desarrolla.

Lugar.

Muestra: son los trabajadores
Administracion.

Tiempo: horas o0 minutos.

1.4. Formulacion del problema.

¢Respecto al plan de capacitacion sobre las competencias profesionales, contribuye al

mejoramiento del desempefio de cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol, 2019?

1.5. Justificacidon e importancia del estudio

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2014), manifiestan que un estudio se justifica

“tedrica, metodoldgica y socialmente” (p. 164).

Respecto a la justificacion teorica, tenemos a la conceptualizacion sobre Chiavenato
(2012) en base al plan de capacitacion, es dicho documento que esquematiza el proceso a
seguir para brindar capacitaciones al personal, métodos y procesos sobre dicha entidad al
llevarse a cabo, y los conceptos y teorias de la RAE (2019) para fundamentar desempefio
que sostiene que es un nivel de ejecucion que un individuo en situacién de trabajador, logra
respecto de las metas que la empresa en la que labora tiene planteadas, y en un tiempo

establecido.

Acerca de la justificacion metodoldgica, es cuantitativo aplicado, pre experimental,

recolectaremos datos con la encuesta, instrumentos tenemos lista de cotejo y cuestionario.

Respecto a la justificacion social, la investigacion sera como referente (antecedente) a
futuras investigaciones con tematica similar, y para empresas con problematicas similares,
teniendo asi, un documento académico con un plan de capacitacién basado en competencias,
disefiado y validado para su implementacion.
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1.6. Hipotesis

Si se aplica dicho plan de capacitacidn sobre las competencias profesionales mejora

de manera directa el desempefio de cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general.

Determinar la manera sobre como al aplicar un plan de capacitacion sobre las
competencias profesionales mejora el desempefio en cada colaborador del Estudio Juridico

Cajusol.

1.7.2. Obijetivos especificos.

Medir aquel desempefio de cada colaborador de la entidad, antes de la

aplicacion sobre el plan de capacitacion en relacion de cada competencia profesional.

Diseniar y aplicar dicho plan de capacitacion sobre a cada competencia

profesional a fin de mejorar el desempefio de los colaboradores de la entidad

Medir el desempefio de cada colaborador de la entidad luego de aplicar el Plan

de Capacitacion en base a Competencias profesionales.

Probar que dicho plan de capacitacion sobre las competencias profesionales

mejora el desempefio de cada colaborador de la entidad.
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Il. MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipoy Disefio de Investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion.

El estudio es aplicado ya que investiga la problematica especifica de
inexistencia de dicho plan de capacitacion sobre las competencias y el desempefio en el
Estudio Juridico Cajusol, cuya evaluacién y andlisis se hara en funcion de lo que se ha

rescatado de la revision literaria del tema.

Naupas., et al (2014) deducen sobre el enfoque cuantitativo que es medido

sobre dicho cuestionario, esto permitira que cada resultado se analice de forma cuantitativa.

El estudio serd cuantitativo porque la evaluacion del desempefio serd medida
por medio de la estadistica; y el planteamiento de dicho plan sobre aquellas competencias
para los colaboradores del Estudio Juridico Cajusol es un proceso que sigue la secuencia

dictada por la teoria de Chiavenato (2012).

Es ademas una investigacion Aplicada, dado que el objetivo final de la misma
es la absolucién de una problematica especifica basandose en conocimiento pre existente
que enriquezca el desarrollo o su aplicabilidad en la realidad estudiada (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

2.1.2. Disefo de investigacion.

Hernandez., et al (2014) manifiestan que todo estudio es pre experimental, ya
gue cuenta un cierto grupo. Se realiza una pre prueba, luego a ello se aplica un estimulo y

por ultimo se realiza una post prueba llamada post test.

El estudio es pre experimental por lo que utiliza solo un grupo (G), aello se le
aplicard una pre prueba O1, luego se desarrollard una serie de actividades y finalmente aplicar
una post prueba (O2) obteniendo asi dichos datos que necesitamos sobre el favorecimiento

de la hipdtesis del estudio. La formula es:

GE: 01 > X > 02

GE: Un pequefio grupo para ser estudiado.
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O1: Observar el desempefio laboral anticipadamente sobre el plan de

capacitacion con base a Competencias sea aplicado.
X: El plan ya mencionado.

02: Observacion después sobre la aplicacion de dicho plan de acuerdo a las

competencias.

El Plan de Capacitacion en base a Competencias (X) representa para los

colaboradores del Estudio Juridico Cajusol (GE), un estimulo que mejoraria su desempefio
(Q).
2.2 Variables, Operacionalizacion.

Tabla 1
Conceptualizacion sobre las Variables

Variables Definicion

Chiavenato (2012) sostiene que, es aquel plan con
excelencia, productividad, calidad, rapidez, perfeccion, pero, ante
Independiente todo, dicha satisfaccion personal de “ser bueno en lo que se hace”
Plan de ya que es un documento que esquematiza el proceso a seguir para
capacitacion brindar capacitaciones al personal, propuestas para obtener la
eficiencia, métodos y procesos sobre dicha entidad que deben

llevarse a estudio. (p.215).

Se conceptualiza dicho desempefio en que es aquel nivel

Dependiente sobre un individuo en situacion de trabajador, logra respecto de las

Desemperio mentas que la empresa en la que labora tiene planteadas, y en un
tiempo establecido. (RAE, 2019).

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion sobre el Plan de Capacitacion

Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

Técnica e instrumento

Plan de capacitacion

Detectar necesidades para capacitar

Programa sobre la capacitacion

Realizacion sobre la capacitacion

Evaluar cada resultado sobre
capacitacion

Nivel total de analisis.
Nivel analitico del personal.

Nivel analitico de actividades.

Sistematizacion sobre los resultados a la
deteccion

Los aprendices
Los instructores
Constatacion de modificaciones de conducta

Verificacion de resultados relacionados a las
metas organizacionales

Observacion /
Lista de cotejo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion del Desempefio

Variable . . . . Técnica e
. Dimensiones Indicadores Items .
dependiente instrumento
Cumplimiento 1,23
Logro sobre metas Proactividad 45,6
Productividad 7,8
Innovar 9,10
Iniciativa Resolver conflicto 11,12,13
Desempefio Ad ion al cambi 141 Encuesta -
p aptacion al cambio 15 Cuestionario
) Empatia 16,17,18,19
Relaciones
humanas Orlenta(_:lon al 20.21,22
consumidor
Rendimiento Metas alcanzadas 23,24,25

Fuente: Marco Teérico
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1.

personas, documentos u objetos, sobre la division de diferentes caracteristicas (p.174).

Tabla 4

Poblacion.

Hernandez, Fernandez, & Baptista (20104) conceptualiza que es el conjunto de

Tiene a 30 trabajadores en dicha entidad.

Poblacién de estudio

Area de trabajo

N° de trabajadores

Administrador
Asistente administrativo

Secretaria

Abogados especialistas penal

Abogados especialistas en lo civil
Abogados especialistas en lo administrativo
Abogados especialistas en lo tributario
Abogados especialistas en lo laboral
Practicantes profesionales

Especialista legal

Asistente legal

Auxiliares

Total:

1

N P P 01T W NN O~

w
o

Fuente: Estudio Juridico Cajusol Abogados y Asociados, 2019.

2.3.2.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

24.1.

cuantitativa.

Muestra.

Son 30 colaboradores del Estudio Juridico.

Técnica.

Se hard uso de la encuesta ya que es una técnica para toda investigacion
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2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Se hard uso del cuestionario, tiene 25 interrogantes cerradas, que es para

analizar del desempefio laboral.

El cuestionario abarca un conjunto de cuestionamientos sobre aspectos
(indicadores) de una o més variables de la cual se pretende hacer su medicion, cerca al

problema planteado (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, p.125).
Se tomaré en cuenta la escala Likert, ya que se medira cada actitud humana.

La escala fue ofrecida por Rengis Likert. Mide la actitud, valores sobre cada

individuo respecto a dichas variables de la investigacion. (Garcia, Aguileray Castillo, 2014).

También se utilizé una lista de cotejo que es un instrumento conformado por
una lista de indicadores de logro utilizado para constatar en un determinado momento, si
tales estdn presentes o ausentes (Sence, 2015, p.1). Se usa para la variable Plan de
Capacitacion, dado que su operacionalizacion esta en funcion de las etapas del plan, por lo
que su medicion implica evaluar el cumplimiento/logro o ausencia de las mismas, en el

Estudio Juridico Cajusol Abogados y Asociados.

2.4.3. Validez.

Hernandez., et al (2014), manifiestan como aquella medicién sobre el
cuestionario que mide dicha variable (p.200).

Se validara a través de personas expertas y tendran las siguientes escalas:

Escala de valores:

-1 a 0: no es confiable; 0,01 a 0,49: baja confiabilidad; 0,5 a 0,75: moderada
confiabilidad; 0,76 a 0,89: fuerte confiabilidad y 0,9 a 1: alta confiabilidad.

Juicio de expertos:

Acerca de validar el instrumento de la investigacion, estard a cargo por 5

individuos profesionales.

49



Tabla b

Validar por personas expertas

Validar el instrumento por expertos

Experto N°1: Mg. Villanueva Calder6n Juan Amilcar 25/25 1

Experto N°2: Dr. Cérdova Chirinos José William 25/25 1
Experto N°3: Rodas Cobos José 25/25 1
Experto N°4: Dr. Hugo Espinoza Rodriguez 25/25 1
Experto N°5: Mg. Suysuy Chambergo Ericka Julissa 25/25 1
5/5 1

Fuente: Elaboracién propia

2.4.4. Confiabilidad.

Hernandez., et al (2014) define como la medicidn sobre aquellos instrumentos
tienen resultados de forma coherente (p. 200).
El Alfa de Cronbach es participe de la confiabilidad, ya que se analizard

estadisticamente.

Tabla 6

Estadistica respecto a la confiabilidad

Alfa de Cronbach Valores
,892 25

Fuente: Programa SPSS V.25

Podemos apreciar que dicho Alfa de Cronbach esta entre 0,89 a 1, significa que tiene

fuerte confiabilidad ya que se aproxima a la unidad. Entonces, el instrumento si es confiable.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos.

Se hara uso de Excel y del SPSS version 25.0, ya que permitira tabular aquellos datos

que se obtuvieron en dichos instrumentos aplicados a cada colaborador.
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2.6. Aspectos éticos

Belmont manifiesta que la ética protege a cada individuo en cualquier estudio, los

criterios son:

i) Respetar a cada individuo.

i) Generosidad.

iii) Equidad: Cada persona debe tratarse autobnomamente y quien la tenga disminuida
debe ser protegido; segundo, que el trato a con ética, respetando sus condiciones y
protegiendo sus datos:

No hacer dafio, disminuirlos lo mas posible

Aumentar los beneficios; y tercero, igualdad en el trato a los participantes.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Norefia, Moreno, Rojas, y Rebolledo (2012) definen que son:

a) Creible: ser auténticos y decir la verdad, se veran si todos los resultados son ciertos
por cada uno de los que participen.

b) Transferible y aplicable: el escenario y cada persona se recogerd los datos
respectivos.

¢) Replicable: dicho instrumento se encuentra validado por aquellos profesionales
evaluadores.

d) Confirmable y neutrable: se tendra estudios de diferentes contextos de acuerdo a

nuestro estudio.
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[11. RESULTADOS
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3.1. Tablas de Tablas y graficos
3.1.1. Resultados del Pre — test.

3.1.1.1 Resultados por dimensiones del Desempefio Laboral — Pre test.

Dimension: Logro de metas.
Indicador: Cumplimiento.

Tabla 7
Cumplimiento sobre tareas encomendadas segun tiempo y recursos establecidos

Alternativas Frecuencia %

En desacuerdo 9 30
Indeciso 11 36.7
De acuerdo 5 16.7
Totalmente de acuerdo 5 16.7
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Cumplimiento sobre tareas encomendadas segun
tiempo y recursos establecidos.

36.7%
30.0%

16.7% 16.7%

En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura 3. Se puede observar la percepcion de los colaboradores en cuanto
al cumplimiento de tareas encomendadas segun tiempo y recursos
establecidos, donde se encontré que el 36.7% de los colaboradores se
mostraron indecisos, el 30% en desacuerdo, el 16.7% de acuerdo y el
mismo porcentaje estuvo totalmente de acuerdo. Ademas, se puede
observar que el 66.7% se muestran indecisos o en desacuerdo.

Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8

Adecuada organizacion del espacio laboral con perspectiva del cargo

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 8 26.7%
Indeciso 17 56.7%
De acuerdo 3 10.0%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Adecuada organizacién del espacio laboral con perspectiva del

cargo.
56.7%
26.7%
10.0%
° 6.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 4. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que solo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 8.
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Tabla9
Reporte sobre dificultades, imperfecciones organizacionales necesitando asi capacitaciones

al jefe
Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 8 26.7%
Indeciso 17 56.7%
De acuerdo 3 10.0%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Reporte sobre dificultades, imperfecciones organizacionales
necesitando asi capacitaciones al jefe.

56.7%
26.7%
10.0%
I =
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 5. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas
se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 9.




Indicador: Proactividad.

Tabla 10

Comparte y explica las funciones a realizar por otros, dando seguimiento al plan de trabajo

de su puesto

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 8 26.7%
Indeciso 19 63.3%
De acuerdo 1 3.3%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Comparte y explica las funciones a realizar por otros,
dando seguimiento al plan de trabajo de su puesto.

63.3%
26.7%
0,
3.3% 6.7%
— [
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 6. Se puede observar la percepcion de los colaboradores en
cuanto si comparte y explica las funciones a realizar por otros, dando
seguimiento al plan de trabajo de su puesto, donde se encontré que el
36.7% de los colaboradores se mostraron indecisos, el 30% en
desacuerdo, el 16.7% de acuerdo y el mismo porcentaje estuvo
totalmente de acuerdo. Ademas, se puede observar que el 66.7% se
muestran indecisos o en desacuerdo.

Fuente: Tabla 10.
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Tabla 11

Adecuado manejo sobre directrices y agendas modificadas, asi como de las contingencias

que afectan a su &rea o unidad

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 13 43.3%
Indeciso 14 46.7%
De acuerdo 2 6.7%
Totalmente de acuerdo 1 3.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Adecuado manejo sobre directrices y agendas
modificadas, asi como de las contingencias que afectan
asu area o unidad.

46.7%
43.3%
6.7%
3.3%
[ ] —
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de

acuerdo

personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 11.

Figura 7. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que s6lo el 6.7% de las
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Tabla 12

Compromiso con el logro y superacion en su puesto, area, unidad y empresa

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 14 46.7%
Indeciso 12 40.0%
De acuerdo 2 6.7%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Compromiso con el logro y superacion en su
puesto, area, unidad y empresa.

46.7%
40.0%
6.7% 6.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 12.

Figura 8. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
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Indicador: Productividad.

Tabla 13
Aporte respecto dicha planificacion estratégica y operativa segun su puesto
Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 16 53.3%
Indeciso 12 40.0%
De acuerdo 1 3.3%
Totalmente de acuerdo 1 3.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Aporte respecto dicha planificacion estratégica y
operativa seglin su puesto.

53.3%
40.0%
3.3% 3.3%
[ | [
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 9. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 13.
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Tabla 14

Proyeccion de las actividades encomendados en tipos establecidos

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 17 56.7%
Indeciso 11 36.7%
De acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Proyeccion de las actividades encomendados en
tipos establecidos.

56.7%
36.7%
6.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo

muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 14.

Figura 10. Observamos en su mayoria se muestran indecisos
(56.7%), es decir no se sienten seguros de la existencia de una
adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en desacuerdo, el
10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas se
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Dimension: Logro de Metas.

Para identificar el nivel en que los colaboradores lograron sus metas establecidas, se
procedié a emplear la Baremacion de las puntuaciones obtenido en el cuestionario aplicado,
siendo los indicadores cumplimiento, proactividad y productividad, quedando los baremos

de la siguiente manera:

Tabla 15

Baremacion de la dimensién logro de metas

Nivel Puntuaciones
Bajo 8 — 18 puntos
Regular 19 — 29 puntos

Alto 30 — 40 puntos

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Interpretacion: Para llegar a estos baremos propuestos en la tabla, se obtuvo la suma de
los 8 items planteados en para esta dimensidn, es decir se sumaron las puntuaciones de cada
respuesta de acuerdo a Likert, para posteriormente encontrar un maximo, minimo, rango
(Max - Min), quedando baremado en tres intervalos que luego fueron categorizados como
nivel Bajo (8 — 18), Regular (19 — 29), y Alto (30 - 40).
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Tabla 16

Logro sobre metas sobre cada colaborador en la entidad

Logro de metas Frecuencia %
Bajo 3 10%
Regular 26 86.7%
Alto 1 3.3%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

10%

Bajo

Fuente: Tabla 16.

Logro sobre metas.

86.7%

Regular

3.3%

Alto

Figura 11. En la dimensién Logro de metas, antes de aplicar el
Plan de capacitacion en base a Competencias profesionales, el
86.7% de los encuestados tuvieron nivel regular, el 10%
presenta nivel bajo, mientras que el 3.3% nivel alto.
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Dimension: Iniciativa.

Indicador: Innovacion.

Tabla 17

Innovacion sobre las ideas para mejorar los procesos

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 12 40%
Indeciso 12 40%
De acuerdo 3 10%
Totalmente de acuerdo 3 10%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Innovacion sobre las ideas para mejorar los procesos.

40% 40%
10% 10%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 12. Se observa en su mayoria se muestran indecisos (56.7%),
es decir no se sienten seguros de la existencia de una adecuada
organizacion, el 26.7% se muestra en desacuerdo, el 10% de
acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas se muestran
totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 17.
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Tabla 18

Establecimiento sobre estrategias nuevas para una resolucién
puesto

asertiva de las tareas del

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 19 63%
Indeciso 6 20%
De acuerdo 3 10%
Totalmente de acuerdo 2 7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

asertiva de las tareas del puesto.

63%

20%

10%

las personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 18.

Establecimiento sobre estrategias nuevas para una resolucién

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 13. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria
se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de
la existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra
en desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que s6lo el 6.7% de

7%
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Indicador: Resolucion de conflictos.

Tabla 19
Proactividad frente dichas dificultades
Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 15 50.0%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 4 13.3%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Proactividad frente dichas dificultades.

50.0%
30.0%
13.3%
6.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
acuerdo

Figura 14. Se puede observar que los encuestados, en su
mayoria se muestran indecisos (56.7%), es decir no se
sienten seguros de la existencia de una adecuada
organizacion, el 26.7% se muestra en desacuerdo, el 10%
de acuerdo, mientras que solo el 6.7% de las personas se
muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 19.
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Tabla 20

Esmero y resolucion apropiada y oportuna

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 15 50.0%
Indeciso 4 13.3%
De acuerdo 8 26.7%
Totalmente de acuerdo 3 10.0%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Esmero y resolucién apropiada y oportuna.

50.0%
26.7%
13.3%
10.0%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 15. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria
se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de
la existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra
en desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de
las personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 20.
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Tabla 21

Responsabilidad en las causas y consecuencias de las decisiones tomadas, segun lo que le
corresponde

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 17 56.7%
Indeciso 7 23.3%
De acuerdo 5 16.7%
Totalmente de acuerdo 1 3.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Responsabilidad en las causas y consecuencias de las
decisiones tomadas, segun lo que le corresponde.

56.7%

23.3%
16.7%

I 3.3%
|

En desacuerdo  Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 16. Se puede observar que los encuestados, en su
mayoria se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten
seguros de la existencia de una adecuada organizacion, el
26.7% se muestra en desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras
que solo el 6.7% de las personas se muestran totalmente de
acuerdo.

Fuente: Tabla 21.




Indicador: Asequibilidad al cambio.

Tabla 22

Se muestra asequible al cambio

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 15 50.0%
Indeciso 8 26.7%
De acuerdo 4 13.3%
Totalmente de acuerdo 3 10.0%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Se muestra asequible al cambio.

50.0%
26.7%
13.3%
l 10.0%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
acuerdo

Figura 17. Se puede observar que los encuestados, en su
mayoria se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten
seguros de la existencia de una adecuada organizacion, el
26.7% se muestra en desacuerdo, el 10% de acuerdo,
mientras que solo el 6.7% de las personas se muestran
totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 22.
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Tabla 23

Consideracion sobre riesgos, recursos, calidad, normas para tomar decisiones segun el

puesto
Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 16 53.3%
Indeciso 8 26.7%
De acuerdo 2 6.7%
Totalmente de acuerdo 4 13.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Consideracién sobre riesgos, recursos, calidad, normas
para tomar decisiones segun el puesto.

53.3%
26.7%
13.3%
6.7%
En desacuerdo  Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 18. Se puede observar que los encuestados, en su
mayoria se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten
seguros de la existencia de una adecuada organizacion, el
26.7% se muestra en desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras
que solo el 6.7% de las personas se muestran totalmente de
acuerdo.

Fuente: Tabla 23.
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Dimensién: Iniciativa.

Para identificar el nivel en que los colaboradores tuvieron Iniciativa, se procedio a
emplear la Baremacion de las puntuaciones obtenidos en el cuestionario aplicado, siendo los
indicadores: Innovacién, resolucion de conflictos y asequibilidad al cambio, quedando los
baremos de la siguiente manera:

Tabla 24

Baremacién de la dimension Iniciativa

Nivel Puntuaciones
Bajo 7 — 16 puntos
Regular 17 — 26 puntos
Alto 27 — 35 puntos

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Interpretacion: Para dicha obtencion respecto a dicha dimension Iniciativa del
desempefio laboral, se sumaron los puntajes sobre respuestas de cada encuestado con 7
clausulas que conforman hacia la dimension ya especificada, para posteriormente identificar
el puntaje maximo, minimo, y el rango (max. — min.). Al rango se le divide entre 3 (nUmero

de niveles de la variable: bajo, regular, alto), quedando definido en la tabla.
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Tabla 25

Iniciativa sobre cada colaborador de la entidad

Iniciativa Frecuencia %
Bajo 10 33.3%
Regular 17 57.6%
Alto 3 10%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Iniciativa.

57.6%

33.3%
10.0%
Bajo Regular Alto

Figura 19. El nivel de Iniciativa de cada colaborador de la
entidad; se puede destacar que el 57.6% presenta nivel regular,
el 33.3% nivel bajo, mientras que los encuestados que tuvieron
nivel alto alcanzaron un porcentaje del 10%.

Fuente: Tabla 25.
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Dimension: Relaciones humanas.

Indicador: Empatia.

Tabla 26

Establecimiento sobre relaciones de trabajo cordiales y respetuosas entre compafieros

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 17 56.7%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 4 13.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Establecimiento sobre relaciones de trabajo
cordiales y respetuosas entre comparieros.

56.7%
30.0%
13.3%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo

Figura 20. Observamos en su mayoria se muestran indecisos
(56.7%), es decir no se sienten seguros de la existencia de una
adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en desacuerdo, el
10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas se
muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 26.




Tabla 27

Explicacion clara respecto a las decisiones y lineas de pensamiento a quienes trabajan con

él
Alternativas Frecuencia
En desacuerdo 19 63.3%
Indeciso 3 10.0%
De acuerdo 5 16.7%
Totalmente de acuerdo 3 10.0%
Total 30

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Explicacion clara respecto a las decisiones y lineas de
pensamiento a quienes trabajan con él.

63.3%
16.7%
10.0% I 10.0%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de

acuerdo

Figura 21. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que s6lo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 27.
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Tabla 28
Expresion hacia otro compariero o jefe sus ideas, necesidades o acciones

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 13 43.3%
Indeciso 10 33.3%
De acuerdo 5 16.7%
Totalmente de acuerdo 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Expresion hacia otro compafiero o jefe sus ideas,
necesidades o acciones.

43.3%
33.3%
16.7%
6.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 22. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas

se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 28.




Tabla 29

Mediadora entre problemas y soluciones

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 15 50.0%
Indeciso 29 30.0%
De acuerdo 5 16.7%
Totalmente de acuerdo 1 3.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Mediadora entre problemas y soluciones.

50.0%
30.0%
16.7%
3.3%
[ |
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 23. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 29.
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Indicador: Orientacién al usuario.

Tabla 30
Atiende y escucha cuando se comunica con las personas

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 15 50.0%
Indeciso 7 23.3%
De acuerdo 4 13.3%
Totalmente de acuerdo 4 13.3%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Atiende y escucha cuando se comunica con las personas.

50.0%
23.3%
13.3% 13.3%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
acuerdo

Figura 24. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria
se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de
la existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra
en desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de
las personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 30.
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Tabla 31
Maneja valores y principios y no hace diferencias al escuchar a las personas

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 10 33.3%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 6 20.0%
Totalmente de acuerdo 5 16.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Maneja valores y principios y no hace diferencias al
escuchar a las personas.

33.3%
30.0%
20.0%
16.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 25. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las personas
se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 31.
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Tabla 32

Canaliza y asegura la informacion con las personas indicadas

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 10 33.3%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 6 20.0%
Totalmente de acuerdo 5 16.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Canaliza y asegura la informacién con las personas indicadas.

33.3%
30.0%
20.0%
16.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 26. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 32.
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Dimensién: Relaciones Humanas.

Para identificar el nivel de relaciones humanas, se procedié a emplear la Baremacion de
las puntuaciones obtenidos en el cuestionario aplicado, siendo los indicadores: Empatia, y

orientacion al usuario, quedando los baremos de la siguiente manera:

Tabla 33

Baremacién de la dimension Relaciones Humanas

Nivel Puntuaciones
Bajo 7 — 16 puntos
Regular 17 — 26 puntos

Alto 27 — 35 puntos

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Interpretacion: Respecto a dicha obtencion sobre los baremos de aquella dimensién
Relaciones Humanas del desempefio laboral, se sumaron los puntajes que se han obtenido
respuestas de cada encuestado se evaluara segin 7 opciones que conforman dicha dimension,
para luego identificar el puntaje maximo, minimo, y el rango (max. — min.). Al rango se le
divide entre 3 niveles: nivel bajo (7 — 16), regular (17 - 26) y Alto (27 — 38).
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Tabla 34

Relaciones Humanas de cada colaborador en dicha entidad

Relaciones humanas Frecuencia %
Bajo 8 26.7%
Regular 20 66.7%
Alto 2 6.7%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Relaciones humanas.

66.7%
26.7%
6.7%
Bajo Regular Alto

Figura 27. Los colaboradores encuestados tienen relaciones humanas
es regular (66.7%), el 26.7% es bajo y el 6.7% es alto.

Fuente: Tabla 34.
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Dimension: Rendimiento.

Indicador: Metas alcanzadas.

Tabla 35

Concreta las metas de la empresa

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 10 33.3%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 6 20.0%
Totalmente de acuerdo 5 16.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Concreta las metas de la empresa.

33.3%
30.0%
20.0%
16.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 28. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 35.
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Tabla 36

Indicadores sobre el rendimiento que cubren expectativas

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 10 33.3%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 6 20.0%
Totalmente de acuerdo 5 16.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

33.3%
30.0%

20.0%

En desacuerdo Indeciso De acuerdo

personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 36.

Indicadores sobre el rendimiento que cubren expectativas.

Totalmente de

Figura 29. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria
se muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
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Rendimiento uniforme con el tiempo laborado

Alternativas Frecuencia %
En desacuerdo 10 33.3%
Indeciso 9 30.0%
De acuerdo 6 20.0%
Totalmente de acuerdo 5 16.7%
Total 30 100.0

Fuente: Instrumento aplicado a cada colaborador de la entidad.

Rendimiento uniforme con el tiempo laborado.

33.3%
30.0%
20.0%
16.7%
En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 30. Se puede observar que los encuestados, en su mayoria se
muestran indecisos (56.7%), es decir no se sienten seguros de la
existencia de una adecuada organizacion, el 26.7% se muestra en
desacuerdo, el 10% de acuerdo, mientras que sélo el 6.7% de las
personas se muestran totalmente de acuerdo.

Fuente: Tabla 37.
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Dimensién: Rendimiento.

Para medir a la variable rendimiento se procedio a calcular los baremos de la dimension,
que consistio en sumar los puntajes obtenidos en los tres items, para luego obtener el rango
(puntaje maximo — puntaje minimo), y dividirlo entre los tres intervalos, quedando los

niveles de la siguiente manera: bajo (3 - 6), regular (7 - 11) y alto (12 - 15).

Tabla 38

Baremacién de la dimension Rendimiento

Nivel Puntuaciones

Bajo 3 - 6 puntos
Regular 7 - 11 puntos

Alto 12 - 15 puntos

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.
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Tabla 39

Rendimiento sobre cada colaborador de dicha entidad

Rendimiento Frecuencia %
Bajo 5 16.7%
Regular 21 70.0%
Alto 4 13.3%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

16.7%

Bajo

bajo y el 13.3% es alto.

Fuente: Tabla 39.

Rendimiento.
70.0%
13.3%
Regular Alto

Figura 31. Observamos que el nivel sobre dicho rendimiento de cada
colaborador de aquella entidad, donde el 70% es regular, el 16.7% es
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Resultado de la Variable Desempefio laboral (Pre — test).

La determinacién sobre el rendimiento laboral de cada colaborador de dicho Estudio
Juridico Cajusol, se procedié a emplear la Baremacion de las puntuaciones obtenidos en el

cuestionario aplicado, quedando los baremos de la siguiente manera:

Tabla 40

Baremacion del Desempefio Laboral

Nivel Puntuaciones

Bajo 25 — 58 puntos
Regular 59 — 92 puntos

Alto 93 — 125 puntos

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

En aquella tabla 11, podemos observar la Baremacion de los datos, que se origind de las
puntuaciones de 25 items quienes tenian datos sobre Likert. Las puntuaciones fueron
sumadas, obteniéndose el puntaje minimo, maximo y el rango (maximo — minimo). Luego
el rango se dividio en tres intervalos para ser categorizados en niveles Bajo (25 — 58 puntos),
Regular (59 — 92 puntos) y Alto (93 — 125 puntos).
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Tabla 41

Valor del desempefio Laboral en cada colaborador de dicho Estudio Juridico Cajusol

Desempefio Laboral Frecuencia %
Bajo 5 16.7%
Medio 21 70.0%
Alto 4 13.3%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Desempefio Laboral (Pre — test).
80.0%
70.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

16.7%
20.0% ° 13.3%

10.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Figura 32. Observamos que el valor de dicha variable de cada
trabajador, en su mayoria es de nivel regular (70%), el 16.7%
presento nivel bajo, un 13.3% esta alto.

Fuente: Tabla 41.
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3.1.2. Resultados del Post — test.

3.1.2.1  Datos obtenidos sobre el Desempefio Laboral — Post test.

Dimensidn: Logro de Metas.

Tabla 42
Logro de metas sobre cada colaborador en dicha entidad

Logro de metas Frecuencia %
Bajo 0 0.0%
Regular 6 20.0%
Alto 24 80.0%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Logro sobre las metas.

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% T 4

0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 33. Con respecto a la dimension Logro de metas, después de aplicar el
Plan de capacitacién en base a Competencias profesionales, el 80.0% de los
encuestados tuvieron nivel alto de desempefio laboral, y el 20% restante
presenta nivel medio.

Fuente: Tabla 42.
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Dimensién: Iniciativa.

Tabla 43

Iniciativa del personal de dicha entidad

Iniciativa Frecuencia %
Bajo 0 0.0%

Regular 8 26.7%
Alto 22 73.3%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% %

0.0%
Bajo Medio

alcanzaron un nivel alto de iniciativa.

Fuente: Tabla 43.

Iniciativa.

Alto

Figura 34. El nivel de Iniciativa de los colaboradores del Estudio
Juridico Cajusol, 2019; donde se puede destacar que el 26.7% presentd
nivel regular tras aplicado el Plan de capacitacion, el otro 73.3%
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Dimension: Relaciones Humanas.

Tabla 44
Relaciones Humanas de colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019

Relaciones humanas Frecuencia %
Bajo 0 0.0%
Regular 7 23.3%
Alto 23 76.7%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Relaciones humanas.

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

0O

0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 35. Los colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019,
encuestados tras la aplicacion del Plan de capacitacion por competencias,
obtuvieron un nivel de Relaciones humanas de nivel medio en 23.3%,
mientras que el 76.7% restantes, un nivel alto.

Fuente: Tabla 44.
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Dimension: Rendimiento.

Tabla 45

Rendimiento sobre cada trabajador dentro de la entidad

Rendimiento Frecuencia %
Bajo 0 0.0%
Regular 10 33.3%
Alto 20 66.7%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Rendimiento.

70.0%
60.0%

50.0%

40.0% 3
30.0%

20.0%

10.0% 0 goa

0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 36. Se observa sobre dicho nivel del Rendimiento sobre cada
colaborador en la entidad tras la aplicacién de dicho Plan de
Capacitacion por competencias, donde se encontrd un 33.3% es regular
mientras que un 66.7% es alto.

Fuente: Tabla 45.
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Resultado de la Variable Desempefio laboral (Post — test).

Tabla 46

Valor de dicha variable respecto a cada trabajador de la entidad

Desempefio Laboral Frecuencia %
Bajo 0 0.0%
Medio 5 16.7%
Alto 25 83.3%
Total 30 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a cada colaborador de la entidad.

Desempefio Laboral (Post — test).

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% %

0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 37. Observamos dicho valor acerca del Desempefio laboral sobre
el personal al culminar el Plan de Capacitacién por competencias, en su
mayoria obtuvo un nivel alto (83.3%), mientras que el 16.7% de los
encuestados restantes tuvieron nivel medio o regular.

Fuente: Tabla 46.
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Verificacion de la hipotesis

Hipotesis general de la investigacion:

Si se aplica dicho plan de capacitacion sobre las competencias profesionales mejora de
manera directa el desempefio de cada colaborador del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

A fin de probar dicha hipotesis planteada, estadisticamente se debe verificar que se
diferencien significativamente del pre y post test sobre el desempefio laboral, diferencia que
corroboraria la efectividad de aquella hipétesis.

Primero, se realizé la prueba de normalidad a ambas series pre y post test del desempefio
laboral. Como el nimero de la muestra es de 30 colaboradores, entonces se visualiza lo

indicado por el estadistico Shapiro-Wilk.

HO = Sig. > 0.05, aquella informacién se distribuye de manera normal.
Hi = Sig. < 0.05, aquella informacion no se distribuye de forma normal.

Tabla 47

Prueba de normalizacion sobre dichas series pre y post test de dicha variable

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Pre-Desempefio ,188 30 ,008 ,867 30 ,001
Post-Desempefio ,283 30 ,000 ,758 30 ,000

Fuente: Programa estadistico SPSS

El resultado es menor a 0.05 en ambas series, por lo tanto, tiene una aceptacion de dicha

hipdtesis no se distribuye de manera normal.
Pre test - Desempefio: Sig. 0.01 < 0.05
Post test -Desempefio: Sig. 0.00 < 0.05

Dado esos resultados también aplicamos una prueba llamada Wilcoxon respecto a dichas

muestras:
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HO = No hay diferencias entre el desempefio laboral de cada trabajador en la entidad,

2019, antes entre después de dicho plan sobre las competencias profesionales.

Prueba de Wilcoxon al pre y post test del desempefio laboral.

Hipétesis nula Prueha Sig. Decisidn
Frueha de
La mediana de las diferencias entre Engﬂnsdgnn Rechazar la
1 Pre_Desempefioy ilcoxon para 000 hipdtesis
Pos Desempefio es igual a 0. muestras nula.
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05

Figura 38. Se observa que hay rechazo con dicha hipétesis nula, entonces si hay diferencias
sobre dicho nivel acerca de desempefio laboral antes entre después de aplicar aquel plan
propuesto, lo cual evidencia su efectividad.

Fuente: Tabla 47.
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3.2. Discusion de resultados

Dicho estudio con sus respectivos resultados permitié identificar dos resultados
distintos sobre el rendimiento de cada colaborador en dicha organizacién, dado que la
recoleccion de dicha evaluacion fue en dos momentos de tiempo, siendo el cambio en los
resultados debido a la manipulacion de la variable dependiente Desempefio laboral, pues se
aplicé un Plan de capacitacion en base a competencias.

En el pre test se pudo apreciar el predominio regular sobre todas las dimensiones de la
variable, asi, un 86.7% en Logro de metas, 57.6% en Iniciativa, 66.7% en Relaciones
humanas y 70% de nivel regular en la dimension Rendimiento. A nivel de variable conjunta,
el nivel de ésta fue bajo en 16.7%, medio en 70% y alto en 13.3%. Estos resultados
explicados por un bajo nivel de cumplimiento de tareas, procesos o proyectos en funcion del
tiempo, recursos y espacio; inadecuada organizacion del area de trabajo en expectativas del
puesto, ademas de deficiencias institucionales y personales, por necesidades de capacitacion

para un logro éptimo del desempefio.

Estos resultados que refieren a el porqué del nivel regular del desempefio laboral se
encuentran en similitud con los hallazgos de Rojas (2016) en su estudio “Estrategias de
capacitacion para el patrullaje Policial con el fin de fortalecer el desempefio Profesional de
los funcionarios y funcionarias Policiales de la estacion Santa Rosa estado Carabobo”,
manifiesta que debido al traslado constante de los funcionarios de un lugar a otro los
imposibilita de arraigarse y conocer mas en profundidad la situacion local que es causante
de deficiencias; y es debil, pasiva, ya que no logran concentrar su atencion y actuacion.
También similar a Castromonte (2017) respecto a su investigacion “Perfiles profesionales y
su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 20177, donde el 48% de colaboradores obtuvieron un mal desempefio laboral,
38% regular y solo un 14% buen nivel. En cuanto a la formacién profesional, solo el 3% es
bueno, 36% regular y 62% malo. Asimismo, Uceda (2016) en su tesis “Modelo de gestion
por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos
autonomos descentralizados del sur de Manabi”, tuvo como conclusion sobre el talento
humano no es tan importante, pues se ha tomado mas en forma sistematica, sin otorgarle
importancia a las habilidades, destrezas, conocimientos. La falta de alguna propuesta va a

mejorar asi el rendimiento ya que dificulta su desarrollo y crecimiento; aunque el clima
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laboral es bueno. Los métodos y técnicas adecuados para evaluar el desempefio no son
identificados, por lo que la potencializacion y fortalecimiento del sistema de recursos
humanos para la motivacion del personal y su compromiso con la filosofia de la Institucion

se ve afectado.

La propuesta de estudio tuvo como objetivos analizar aquella necesidad para la
capacitacion de cada trabajador en dicha entidad, con la finalidad sobre disefiar el programa
para capacitar a partir acerca las competencias de Autogestion y trabajar en equipo y
equilibrio entre personal y laboralmente, el cual fue aplicado en sesiones distribuidas en el
mes de septiembre de 2019.

Respecto a la formulacion del plan de competencias, Santamaria (2017) en su tesis
“Desarrollo de un modelo de gestion por competencias para la mejora del desempefio de la
ONG para la discapacidad Fundacion Cuesta Holguin”, dicha propuesta para gestionar
acerca a cada competencia sobre la ONG respecto a la discapacidad estd centrado acerca de

desarrollarse sobre dichas competencias dentro de la entidad.

Caso contrario, en la tesis “Competencias laborales y Evaluacion del desempefio” de
Pum (2018), el alto aumento sobre competencias especificas incidia dentro del rendimiento
del personal, siendo 4 las competencias especificas generales: Conocimientos, Habilidades,

Valores y Actitudes, calificadas como altas en 77%, 82%, 77% y 73%, respectivamente.

Por lo cual, implementar dicho plan para capacitar es para la mejora del rendimiento
ya que es importante dado que como se evidencié en Rico (2016) en su tesis “Plan de
capacitacion continua de motivacién personal, para mejorar el desempefio de los empleados
administrativos de la Facultad de Ciencias y Humanidades de la Universidad de El Salvador,
sede central”, no contar con dicho plan ni para motivar al personal direccionado a elevar
dicho rendimiento del personal en el area administrativa, los cuales no tienen conocimiento
acerca de métodos que identifiquen cada necesidad para capacitarlos; para ellos son tan
importantes que dichos planes sean construidos para que asi capitalicen su experiencia; con
dindmicas participativas y colaborativas en ambientes de cooperacion y no de competencia

insana.

Luego sobre la aplicacion el plan de capacitacion, y como parte de uno de sus objetivos

también, se evaluaron los resultados en nuestra entidad. Acerca de este post test, los
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resultados por dimensiones del desempefio resultaron con visibles mejoras, pues predominé
una percepcion de desempefio Alto en las cuatro dimensiones y a nivel global. Asi, en la
dimensién Logro de metas, 80% alto, en Iniciativa 73.3%, en Relaciones humanas 76.7% y
en Rendimiento 66.7%. La variable en conjunto en el post test resulté en un nivel medio en

16.7% y alto en 83.3%. Estos resultados indican entonces, los efectos positivos sobre el plan.
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3.3. Aporte cientifico

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS PROFESIONALES
PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL
ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, 2019

Resumen

Todo ambiente empresarialmente realiza cambios de manera rapida sobre todo
continuamente respecto al problema sobre la tecnologia informativa y globalizacion, lo cual
exige que cada vez, los profesionales sean mas competitivos, una forma de elevar dicha

competitividad es capacitandose.

Dicha entidad se encuentra con direccion calle Ancon 102— Urbanizacién Santa
Victoria; se dedica resolver casos penales, dentro del mercado con 6 afios, buena experiencia
y conoce temas de derecho y de todos los tipos. Actualmente lo conforma 30 colaboradores
en diferentes puestos. Pero, dicha entidad no ejecuta un seguimiento sobre el desempefio

sobre su personal, ni tiene en su haber, un Plan de capacitacion para los mismos.

La organizacion no ha logrado que sus trabajadores se desempefien alineandose a los
propdsitos de la empresa, incluso, de parte del gerente, expresa que es dificil empatizar a los
colaboradores, ya que marcan distancia en funcidn de su experiencia en el rubro, esto es, una
escaza capacidad afectiva para con el compafiero de trabajo. Los trabajadores estan
enfocados en sus labores trabajando bajo la presion que el caso que tienen a cargo amerita y
para el cuidado de la imagen del Estudio Juridico, un trabajo mecanico més que motivado.

Hace falta fortalecer la relacion del Estudio Juridico con su cliente interno, iniciando
por un diagnostico actual y la identificacion de sus necesidades de desarrollo de
competencias, ya que como el Estudio Juridico no les capacita, algunos trabajadores por su
cuenta se capacitan, pero de acuerdo a sus intereses. Entonces, dado lo explicado
anteriormente, es importante que se analicen las competencias y el rendimiento de los
colaboradores en la organizacion, mientras que no solo se direcciona en beneficio de la
empresa en si misma, sino que despierta el interés individual de cada uno de los
colaboradores por diagnosticar su rendimiento actual, y con ello, sentirse merecedores de
incentivos o de otra parte, reconocer aspectos en los que capacitarse para lograr el nivel de

competencias y rendimiento deseado.
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La actual propuesta se basa sobre cuatro objetivos importantes sobre cada dimension
las cuales son: detectar cada necesidad de capacitacion; un programa de la capacitacion,
realizar la capacitacion y evaluar los resultados de la capacitacion, cada uno con sus

respectivas estrategias.

Tales estrategias expuestas se alinean a cada objetivo estratégico de la entidad, las
cuales aportaran el mejoramiento del desempefio del personal en la organizaciéon; y luego,

satisfacer al cliente y también a cada trabajador.

Determinacion de objetivos

Objetivo general
Disefiar un Plan de capacitacion sobre las competencias profesionales para el
mejoramiento del desemperio de los colaboradores de la entidad.

Objetivos especificos

a) Hallar cada necesidad para capacitar a cada colaborador en la entidad.

b) Disefar aquel programa para la capacitacion para cada colaborador en la entidad.

c) Ejecutar las capacitaciones en la entidad.

d) Evaluar aquellos resultados sobre dicha capacitacion de los colaboradores en la
entidad.

Elaboracion y alternativas de estrategias

Segun el analisis obtenido en los resultados, las acciones estratégicas de capacitacion
hacia los colaboradores de dicha entidad, se orientan para mejorar el desempefio de los
mismos:

a) En la dimension Detectar necesidades para capacitar: Analizar las operaciones,
tareas sobre el recurso humano de toda la organizacion.

b) En la dimensién Programa sobre la capacitacion: Sistematizar los resultados de la
deteccion de necesidades.

c) En la dimensién Realizacion sobre la capacitacion: Vincular al instructor de la
capacitacion sobre aquellos aprendices (cada colaborador de la entidad).

d) En la dimension Evaluar cada resultado sobre la capacitacién: Verificar las
modificaciones sobre la conducta de cada colaborador con funcidén sobre cada meta

organizacional del Estudio Juridico.
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Plan de accion

Tabla 48

Plan de capacitacion por competencias

Competencia:  Autogestion

Beneficiarios:

Actividad o
. L Cronograma
Obijetivo sesion
“Liderazgo”  04/10/19
Potenciar e
incrementar
en los
colaboradores
una actitud
positiva “Supervision  05/10/19
y delegacién
de tareas”

30 trabajadores del estudio juridico

Materiales

Materiales para la
capacitacion -
participantes:

Manual del temario

libreta de
anotaciones
lapiceros, lapiz vy
borrador
Materiales -
instructor:

Manual del temario
laptop, cafon
pizarra, plumones,
borrador

Coffe break.

Presupuesto

Presupuesto

para 30
PresupL.n'asto trabajadores
por sesion: +1 ponente:
Materiales = '
S/e.rsoigo por Materiales
persona. = §/. 150.00
1g(r)ffe dl,abrezlg Coffe break
por. = §/. 200.00
sesibon = g/
100.00 Total taller

1:s/.350.00

Encargado

Coach
El salario
del
ponente
sera de s/.
1,500.00
por los
talleres.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 49

Plan de capacitacion sobre las competencias

. Gestionar al equipo y equilibrar entre lo
Competencia: quipo - €q
laboral y personal.
Beneficiarios: 30 trabajadores del Estudio Juridico
Obijetivo Actividad o Sesién Cronograma Presupuesto Encargado
“Gestionar los equipos
sobre el trabajo vy Los materiales
Motivar e €valuar el desempefio para capacitar ya
. fueron
trabajo en “Negociacion entregados en la Total
equipo entre 20K Y 06/10/2019 o9 '@ Taller2:S/.  Ponente.
resolucién de primera  sesion,
los L 100.00
conflictos se hace
colaboradores
presupuesto para
“Integracion de el coffe break.
actividades”
Total presupuesto de estrategia 1: S/. 1,950.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 50

Contenido del Plan de Capacitacion

Diay hora Contenido/Actividades

04/10/19

Temario teorico:
8:00 a 10:00am - Grupo vs. equipo.
- Teoria sobre trabajar en equipo.
- Elementos y caracteristicas sobre el trabajo en equipo y el
lider.
- Proceso para formar un trabajo en equipo.
- Transformar el trabajo en equipo a alto.

Actividad préctica:

Representacion interpretativa de:

“Los logros de una organizacion son los resultados del esfuerzo
combinado de cada individuo™.

10:00 a 10:30 am  Tiempo libre.

Temario teorico:
10:30 2 1:00 pm - Equipos de trabajo efectivos para vision y mision
institucional exitosas.
- Accion comunicativa efectiva para trabajar en equipo.
- Adherencia del equipo.
- Confianza dentro del equipo.

Actividad préctica:

Representacion interpretativa de:

“Las personas definen las virtudes sobre el equipo. La visualidad
sobre la direccion. Trabajar para estar preparado y el mando el
éxito”.

1:00a3:00 pm  Tiempo libre.

Temario teorico:
3:00 & 5:00 pm - Roles de los miembros un equipo.
- Actitudes que atraen a un equipo.
- Personalidades en un equipo.

Actividad préctica:

Representacion interpretativa de:

“Yo hago lo que usted no puede y usted hace lo que yo no puedo.
Juntos podemos hacer grandes cosas”.
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5:00a5:30pm  Tiempo libre.

Temario teorico:
5:30 2 7:30 pm - Aportaciones como parte del equipo, mis responsabilidades.
- El equipo tiene aportaciones hacia la entidad.
- Actitud propia que hace la diferencia, evolucion.

Actividad préctica:
Representacion interpretativa de:

"Tres cosas que unen: Cuando algo sale mal: yo lo hice. Cuando algo
sale mas o menos bien: nosotros lo hicimos. Cuando algo sale muy

bien: ustedes lo hicieron".

05/10/19

Temario teorico:
8:00 2 10:00 am - Integracion del trabajo en equipo.
- Empatia con el equipo.
- Expectativas personales y entre equipo.
- Importancia sobre dichos resultados, no a las actividades.

Actividad préactica:

Representacion interpretativa de:

“El trabajo en equipo se conforma por personas que conocen
aspectos especificos y multidisciplinarios para entrelazarse a fin de
conseguir resultados, objetivos y metas”.

06/10/19

Temario tedrico:
8:00 a 10:00 am - Manejo de conflictos, dificultades.
- Resolucion de problemas: factores.

Actividad préctica:

Representacion interpretativa de:

“Si tu jefe y el colaborador debaten de manera abierta solo que se
considera, se encuentra cometiendo algin error, eso es sano. Si
pelean entre si frente a usted defendiendo su punto de vista, eso es
sano. Pero no pierda de vista los conflictos”

10:00 a 10:30 am  Tiempo libre.

Temario teorico:
10:30 2 1:30 pm - Trabajar en equipo y tomar las decisiones en grupo.
- Cada equipo se enfoca hacia los resultados con un objetivo
en comun.

Actividad préctica:
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Representacion interpretativa de:
“Reflexionar de manera lenta, pero su ejecucion es rapida respecto
a su decision”

1:30 a 3:00 pm Tiempo libre.

3:00 2 5:00 pm Temario tedrico:
- Importancia sobre el reconocimiento dentro del equipo.
- Reconocimiento informal.
- Reconocimiento formal.

Actividad préctica:

Representacion interpretativa de:

“La causa comun sobre cada problema de relacionarse se centra
en la carencia de reconocerse mutuamente”.

CIERRE DEL TALLER

Fuente: Elaboracion propia.

Recursos:

1 oficina tipo aula de clase
Materiales para cada participante:
- Manual sobre los temas.

- Cuaderno de anotaciones.

- Lapiceros, lapiz y borrador.
Materiales - Instructor:

- Manual del temario.

- Laptop, cafnoén.

- Pizarra, plumones, borrador
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Analisis Beneficio — Costo de la Propuesta

La entidad aproximadamente ha tenido acerca del ultimo mes, ingresos de S/. 8,000.00,
egresos de S/. 2,000.00. Por ende, con la propuesta de Plan de capacitacion en base a
competencias se espera lograr el mejoramiento del rendimiento del personal, entonces,
respecto a incrementar clientes, se generaria aumentos proyectados sobre ingresos al 15%.
Cabe recalcar que aguellos egresos han aumentado por dicha inversion en dicho aporte de
S/. 1,950.00:

Ingresos ultimo mes S/. 8,000.00
Egresos altimo mes S/. 2,000.00
Incrementos Ingresos S/. 9,200.00
Egresos S/. 3,950.00

Beneficio /Costo = (5/.9,200.00 — S/. 8,000.00)
S/.1,950.00

=S/.0.62

Dichos datos de la entidad, mediante un sol invertido en dicho aporte, se va a obtener
beneficio de S/. 0.62, en otras palabras, ejecutando dicha propuesta es beneficio para la

entidad de manera econémica.
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IV.CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones

En el primer objetivo especifico, medir aquel desempefio de cada colaborador de la
entidad, antes de la aplicacion sobre el plan de capacitacion de cada competencia profesional,
se concluye segun los resultados del pre test, un desempefio bajo en 16.7%, medio en 70%
y alto en 13.3%, es regular en cada dimension sobre la variable: 86.7% en Logro de metas,
57.6% en Iniciativa, 66.7% en Relaciones humanas y 70% de nivel regular en la dimension

Rendimiento.

En el segundo objetivo de la investigacion sobre disefiar y aplicar dicho plan de
capacitacion sobre a cada competencia profesional a fin de mejorar el desempefio de los
colaboradores de la entidad, la propuesta de estudio tuvo como objetivos redactar cada
necesidad para capacitar del personal, a fin del disefio del programa sobre capacitacion a
partir de las competencias de Autogestion, Gestion y Equilibrio entre la vida y el trabajo, el
cual fue aplicado en sesiones distribuidas en el mes de septiembre de 2019. Esta propuesta
fue validada por el asesor del estudio y aceptada para su implementacion por el administrador

del Estudio Juridico.

En el objetivo general referente a medir el desempefio de cada colaborador de la
entidad luego de haber aplicado dicho plan, se concluye tras aplicado el plan de capacitacién
en el post test, los resultados por dimensiones del desempefio resultaron con visibles mejoras,
pues predomind una percepcion de desemperio Alto en las cuatro dimensiones 80% en Logro
de metas, 73.3% en Iniciativa, 76.7% en Relaciones humanas y 66.7% en Rendimiento. Y el

desempefio laboral en general, resulté en un nivel medio en 16.7% y alto en 83.3%.

Finalmente, en el cuarto objetivo especifico acerca de probar que dicho Plan de
Capacitacion sobre las Competencias profesionales mejora el desempefio de cada
colaborador de la entidad, estadisticamente, segin probamos con Wilcoxon para muestras
relacionadas, se concluye que dicho plan sobre la capacitacion en base a competencias tuvo
un impacto efectivo y significativo sobre la variable dependiente, rechazdndose la hipotesis

nula.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la entidad, llevar a cabo de forma periddica encuestas de percepcion
sobre desemperio laboral de cada colaborador, pero también opiniones de cada cliente, para
identificar aspectos que varien las opiniones de éstos y su conformidad con el servicio

recibido y asi, se tenga eficiencia en la entidad.

Se recomienda también, efectuar un seguimiento sobre aquellos beneficios derivados
al implementar dicho plan, més alla de solo el desempefio laboral, un anlisis mas profundo
de todos sus impactos en la organizacion; ademas de verificar (evaluar), que los
conocimientos adquiridos a raiz del Plan, estén siendo aplicados o si deben modificarse para

futuras capacitaciones.

Otra recomendacién es la medicion periddica del desempefio laboral de cada
trabajador, tal vez con una evaluacion 360° y con triangulacion de la informacidn, esto es,
la evaluacion de cada uno recurriendo a la opinidn del cliente, de su jefe y subordinados, asi

como de sus comparieros de trabajo, para una visién mas general y amplia.

También se recomienda aplicar el plan de capacitacion a un taller de habilidades
blandas en especial para quienes ocupan los mandos medios o jefaturas del Estudio juridico,
a fin de que se impulsen diferentes habilidades, responsabilidad, creatividad y con ello un

mejor clima organizacional.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Cuestionario

Objetivo: Recabar informacion para la investigacion “Plan de capacitacion en base a

Competencias profesionales para mejorar el desempefio de los colaboradores del Estudio
Juridico Cajusol, 2019~

Dirigido a los colaboradores del Estudio Juridico Cajusol.

Instrucciones: Responda con un aspa (X) en el recuadro que mas asemeje su percepcion de

respuesta correcta, segun las siguientes escalas:

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
Indicador Items Escala
Logro de metas 11213(4|5

¢Cumple tareas, procesos, productos o proyectos encomendados
segun el tiempo, recursos y espacio establecido?

¢Muestra una adecuada organizacion en un area de trabajo,
acorde con las expectativas segln su puesto?

Cumplimiento

¢Da a conocer al jefe inmediato los obstaculos, deficiencias
institucionales, personales o de necesidades de capacitacion para
el logro del desempefio 6ptimo?

¢Logra compartiry explicar las funciones que las deméas personas
deben llevar a cabo, brindando un seguimiento adecuado para
cumplir el plan de trabajo segln su puesto?

Proactividad

¢Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas,
asi como los imprevistos de su area o unidad que pueden afectar
su desempefio?

¢Se compromete a la superacién y logro para el mejoramiento de
su puesto, area, unidad e institucion?

¢Aporta a la planificacion estratégica del area, asi como a la
planificacion operativa de acuerdo al puesto de trabajo?

Productividad

¢Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y
largo plazo?
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Iniciativa

4|5
s ¢Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos?
g ¢Logra establecer nuevas estrategias para resolver de manera
g asertiva las tareas de su puesto?
¢Se muestra proactivo antes las dificultades?
§ @ ¢Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segin su
23 puesto?
% % ¢Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,
é © segun el grado de responsabilidad de su puesto?
o ¢Se muestra asequible al cambio?
%f__g -é ¢En la toma de decisiones considera riesgos, recursos, calidad,
© © y Aa?
§ S normas, segun el puesto que desempefia“

Relaciones humanas 45
¢Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus
compafieros de trabajo?
¢Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas

\%‘ gue mantiene relaciones de trabajo de manera clara y exhaustiva?
g ¢Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o acciones,
w de que una persona, jefe, colaborador, compafiero o usuario?
¢Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando
soluciones?
¢Muestra atencién y concentracion (escucha) en el intercambio
‘_C" de comunicacion con las personas?
f§ % ¢Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demas
% § personas sin hacer diferencias?
5 ¢Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la
seguridad requerida?

Rendimiento 415

% ¢Concretiza las metas de acuerdo a las metas de la empresa?

3 -‘3 ¢Sus indicadores de rendimiento cubren las expectativas?

§ § ¢El rendimiento laboral que demuestra es uniforme durante el
< tiempo que viene laborando en el estudio juridico?
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Anexo N° 2: Validacion por juicio de expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Juan Amilear Vellawesa Caldevon
PROFESION M. AdminisTracion
ESPECIALIDAD Macitto_on Adminihagoi de Megocios
EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS) | 05 @3

CARGO

DTC- 4SS - YN - Gordadoy de PPP-Frca

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRE

SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Aplicar un Plan de Capacitacion en base a Competencias

profesionales para mejorar el desempeno de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar las capacitaciones dadas a los colaboradores
del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Diagnosticar el desempefio de los colaboradores del
Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Disenar un Plan de capacitacion en base a competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Validar el Plan de Capacitacion en base a Competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los

colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA

7
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

PLAN DE CAPACITACION
PROFESIONALES

EN BASE A COMPETENCIAS

1. ¢Cumple tareas,
procesos,
productos ]
proyectos
encomendados

segun el tiempo,
recursos y espacio
establecido?

TAMX T™( )

SUGERENCIAS:

2. (Muestra una
adecuada
organizacion en un
area de trabajo,
acorde con las
expectativas segun
su puesto?

TAbQ ™( )

SUGERENCIAS:

3. ¢ Da a conocer al
jefe inmediato los
obstaculos,
deficiencias
institucionales,
personales o de
necesidades de

capacitacion para el

TA(pQ ™( )

SUGERENCIAS:
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logro del
desempeiio

optimo?

¢ Logra compartir y
explicar las
funciones que las
demas personas
deben llevar a cabo,
brindando un
seguimiento
adecuado para
cumplir el plan de
trabajo segun su
puesto?

TANQ

SUGERENCIAS:

T( )

¢Maneja
adecuadamente los
cambios de
directrices y de
agendas, asi como
los imprevistos de
su area o unidad
que pueden afectar
su desempeiio?

TA( )()\

SUGERENCIAS:

TD( )

¢ Se compromete a
la superacion vy
logro para el
mejoramiento de su
puesto, area, unidad

e institucion?

TA()()\

SUGERENCIAS:

TD( )

¢Aporta a la
planificaciéon

TA(M\

SUGERENCIAS:

™( )
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estratégica del area,
asi como a la
planificacion
operativa de
acuerdo al puesto
de trabajo?

¢Tiende a proyectar
sus tareas y
proyectos a corto,
mediano y largo
plazo?

TACK

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢Muestra ideas
innovadoras para
mejorar los

procesos?

TA()Q

SUGERENCIAS:

TD(

)

10.

¢logra establecer
nuevas estrategias
para resolver de
manera asertiva las
tareas de su

puesto?

TACX)

1.

¢ Se muestra
proactivo antes las
dificultades?

TACX)

12.

¢ Atiende y resuelve
en forma apropiada
y oportuna, segun

su puesto?

T ACX)

13.

¢ Asume las causas
y consecuencias de
su toma de

decisiones, segun

TA(X)
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el grado de
responsabilidad de

su puesto?

14. ;Se muestra | TA (X)
asequible al
cambio?

15. ¢ En la toma de| 74 (;()

decisiones
considera riesgos,
recursos, calidad,

normas, segin el

puesto que
desempena?
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES
16. ¢;Establece
relaciones de TA(XI i
trabajo cordiales y | SUGERENCIAS:
respetuosas con
sus compaiieros de
trabajo?
17. ¢Explica sus | TA T™( )
decisiones y lineas SUGERENCIAS:
de pensamiento con
las personas que
mantiene relaciones
de trabajo de
manera clara vy
exhaustiva?
18. ;Puede expresar a T™( )

las personas sus
ideas, necesidades
o acciones, de que
una persona jefe,

TA(DQ

SUGERENCIAS:
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colaborador,

compaiiero o
usuario?

19. ¢(Resulta ser una TA()Q T0( )
persona mediadora SUGERENCIAS:
en el problema,
buscando
soluciones?

20. ;Muestra atenciony | TAK) ™( )
concentracion SUGERENCIAS:
(escucha) en el
intercambio de
comunicacién con
las personas?

21. ¢Logra manejar sus TA()Q ™( )
valores y principios SUGERENCIAS:
al escuchar a las
demas personas sin
hacer diferencias?

22. ;Canaliza la TA(DQ To( )
informacion a las SUGERENCIAS:
personas indicadas,
guardando la
seguridad
requerida?

23. ;Concretiza las TA(B(I\ ( )
metas de acuerdo a SUGERENCIAS:

las metas de Ia
empresa?
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24,

¢Sus indicadores
de rendimiento
cubren las

expectativas?

T ™ )

SUGERENCIAS:

25.

¢El rendimiento
laboral que
demuestra es
uniforme durante el
tiempo que Vviene
laborando en el
estudio juridico?

TA()( ™( )

SUGERENCIAS:

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

NTa LS

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

E/ /073;-40?760775 e J.UJ\Z'ﬁ/é’G'd /f}u&

& omeclcwr

3. OBSERVACIONES

jaEZ — EXPERTO

Jan A, Villanueva Coldevdn
WEBHERGIPORKATICO Y DE SSTOMNG
REG. CIP. 137368

O« 4400922
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ \76:,6',/(// //4f/€ai’0dlfdf%£/ﬁoj
PROFESION Aorr/00) s 72290 /040
ESPECIALIDAD B DA i SrEH CrON N
EXPERIENCIA g
PROFESIONAL( EN ANOS) os
CARGO D7C

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, CHICLAYO -

2019
DATOS DEL TESISTA
NOMBRE SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA

INVESTIGACION | Aplicar un Plan de Capacitacion en base a Competencias

|

profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

ESPECIFIC

Diagnosticar las capacitaciones dadas a los colaboradores
del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Diagnosticar el desempefio de los colaboradores del
Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Disefiar un Plan de capacitacion en base a competencias

profesionales para mejorar el desempefioc de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019,
Validar el Plan de Capacitaciéon en base a Competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD" SI ESTA |
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | EI instrumento consta de 25 reactivos y ha sido |

DEL INSTRUMENTO

construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES J =i}
1. ¢Cumple tareas, [ 7AW} To( )

PIOCEROS, | SUGERENCIAS:

productos o |

proyectos

encomendados

seglin el tiempo,

recursos y espacio

establecido?
/

2.  ;Muestra una | TA(Y) ™ )
adecuada SUGERENCIAS:
organizacién en un
drea de trabajo,
acorde con las
expectativas segun
su puesto?

/

3. ¢ Da a conocer al | TA(Y) o )

jefe inmediato los SUGERENCIAS:

obstaculos,
deficiencias
institucionales,

personales o de.

necesidades de
capacitacion para el
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logro del
desempefio
6ptimo?

i

¢ Logra compartir y
explicar las
funciones que las
demas personas
deben llevar a cabo,
brindando un
seguimiento
adecuado para
cumplir el plan de
trabajo segin su
puesto?

TA(Y

SUGERENCIAS:

o )

¢Maneja

adecuadamente los |

cambios de
directrices y de
agendas, asi como
los imprevistos de
su area o unidad
que pueden afectar
su desempeiio?

a4

SUGERENCIAS:

TO( )

¢ Se compromete a
la superacion vy
logro para el
mejoramiento de su
puesto, area, unidad
e institucion?

Al

SUGERENCIAS:

To( )

¢Aporta a la
planificaciéon

TA(/;

SUGERENCIAS:

o )
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estratégica del area,
asi como a la
planificacion
operativa de
acuerdo al puesto
de trabajo?

¢Tiende a proyectar
sus tareas y
proyectos a corto,
mediano y largo
plazo?

y
TA(Y)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Muestra ideas
innovadoras para
mejorar los
procesos?

w

SUGERENCIAS:

TD(

10.

¢logra establecer
nuevas estrategias
para resolver de
manera asertiva las
tareas de su
puesto?

TAW)

SUGERENCIAS:

TD(

1.

éSe muestra
proactivo antes las
dificultades?

o

SUGERENCIAS:

TD(

12.

¢ Atiende y resuelve
en forma apropiada
y oportuna, segun
Su puesto?

/
TA(A

SUGERENCIAS:

TD(

13.

¢ Asume las causas
y consecuencias de
su toma de

/
TA(Y)

SUGERENCIAS:

TD(
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decisiones, segln

el grado de
responsabilidad de
su puesto?

14. ;Se muestra | TA(Y) ™( )
asequible al | sycerencias:
cambio? -

15. ¢ En la toma de | TA(Y) TO( )
decisiones SUGERENCIAS:

considera riesgos,
recursos, calidad,
normas, segun el
puesto que
desempeiia?

DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

16. ¢Establece
relaciones de
trabajo cordiales y
respetuosas con
sus compaiieros de
trabajo?

maf

SUGERENCIAS:

™( )

17. ¢Explica sus
decisiones y lineas
de pensamiento con
las personas que
mantiene relaciones
de trabajo de
manera clara vy
exhaustiva?

TA(A

SUGERENCIAS:

T™o( )

18. ¢(Puede expresar a
las personas sus
ideas, necesidades
o acciones, de que

TAW

SUGERENCIAS:

TD( )
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una persona jefe,
colaborador,

comparniero o
usuario?

19. ¢Resulta ser una|TAY) ™( )
persona mediadora SUGERENCIAS:
en el problema,
buscando
soluciones?

20. ¢Muestra atenciény | TA(Y) ™( )
concentracion SUGERENCIAS:
(escucha) en el
intercambio de
comunicacién con
las personas?

21. ;Logra manejar sus | TA(Y) T™( )
valores y principios SUGERENCIAS:
al escuchar a las
demas personas sin
hacer diferencias?

22. ;Canaliza la | TA(V) ( )
informacién a las SUGERENCIAS:
personas indicadas,
guardando la
seguridad
requerida? /

23. ;Concretiza las | TA( ™( )
metas de acuerdo a SUGERENCIAS:

las metas de Ia
empresa?
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24,

¢Sus  indicadores
de rendimiento
cubren las
expectativas?

AV

™( )

SUGERENCIAS:

25.

¢El rendimiento
laboral que
demuestra es
uniforme durante el
tiempo que viene
laborando en el
estudio juridico?

/
TA(Y)

( )

SUGERENCIAS:

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

-
29 w1

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

CORDOVA
CATEDRATIC
DNI: 09582332
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Db ol i
PROFESION € Xo i Ko
ESPECIALIDAD oD O Aaden
EXPERIENCIA
PROFESIONAL( EN ANOS) ERLY TN
CARGO

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRE SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Aplicar un Plan de Capacitacion en base a Competencias

profesionales para mejorar el desempeno de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar las capacitaciones dadas a los colaboradores
del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Diagnosticar el desempefio de los colaboradores del
Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Disenar un Plan de capacitacion en base a competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2018.

Validar el Plan de Capacitacion en base a Competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los

colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

PLAN DE CAPACITACION

PROFESIONALES

EN BASE A COMPETENCIAS

1.

¢Cumple tareas,
procesos,
productos o
proyectos
encomendados
segun el tiempo,
recursos y espacio
establecido?

TA(X) To( )

SUGERENCIAS:

¢Muestra una
adecuada

organizaciéon en un
area de trabajo,
acorde con las
expectativas segun
su puesto?

TA(R) To( )

SUGERENCIAS:

¢ Da a conocer al
jefe inmediato los
obstaculos,
deficiencias
institucionales,
personales o de
necesidades de

capacitacion para el

TA(y) ™( )

SUGERENCIAS:
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logro del
desempeiio

optimo?

¢ Logra compartir y
explicar las
funciones que las
demas personas
deben llevar a cabo,
brindando un
seguimiento
adecuado para
cumplir el plan de
trabajo segin su
puesto?

TAl)

SUGERENCIAS:

™( )

¢Maneja
adecuadamente los
cambios de
directrices y de
agendas, asi como
los imprevistos de
su area o unidad
que pueden afectar
su desempeiio?

TA(?O )

SUGERENCIAS:

™( )

¢ Se compromete a
la superacion y
logro para el
mejoramiento de su
puesto, area, unidad
e institucion?

TAY)

SUGERENCIAS:

™( )

¢Aporta a la
planificacion

TA(N

SUGERENCIAS:

™( )
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estratégica del area,
asi como a la
planificacion
operativa de
acuerdo al puesto
de trabajo?

¢Tiende a proyectar
sus tareas y
proyectos a corto,
mediano y largo
plazo?

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢Muestra ideas
innovadoras para
mejorar los
procesos?

TAN)

SUGERENCIAS:

TD(

)

10.

¢logra establecer
nuevas estrategias
para resolver de
manera asertiva las
tareas de su
puesto?

TAN

1".

iSe muestra
proactivo antes las
dificultades?

TA(Y)

12.

¢ Atiende y resuelve
en forma apropiada
y oportuna, segun

su puesto?

TA(X)

13.

¢ Asume las causas
y consecuencias de
su toma de
decisiones, segun

TAN)
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el grado de -\A(>d\
responsabilidad de
su puesto?

14. ;Se muestra | 1a (%)
asequible al
cambio?

15. ¢ En la toma de "T/’(Y\

decisiones
considera riesgos,
recursos, calidad,
normas, segun el
puesto que
desempeia?

DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

16. ¢Establece
relaciones de
trabajo cordiales y
respetuosas con
sus compaiieros de
trabajo?

TA(¥)

SUGERENCIAS:

( )

17. ¢Explica sus
decisiones y lineas
de pensamiento con
las personas que
mantiene relaciones
de trabajo de
manera clara vy

exhaustiva?

TA()

SUGERENCIAS:

T( )

18. ¢(Puede expresar a
las personas sus
ideas, necesidades
o acciones, de que
una persona jefe,

TA(X)

SUGERENCIAS:

D( )
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colaborador,

compaiiero o
usuario?

19. ¢Resulta ser una | TA(X) To( )
persona mediadora | ¢\, coencias:
en el problema,
buscando
soluciones?

20. ;Muestra atenciony | TA(Y) ™( )
concentracion SUGERENCIAS:
(escucha) en el
intercambio de
comunicaciéon con
las personas?

21. ¢Logra manejar sus | TA(y) ™( )
valores y principios SUGERENCIAS:
al escuchar a las
demas personas sin
hacer diferencias?

22. ;Canaliza la | TAl) T™( )
informacion a las SUGERENCIAS:
personas indicadas,
guardando la
seguridad
requerida?

23. ;Concretiza las | TA(y) T™( )
metas de acuerdo a SUGERENCIAS:

las metas de Ila

empresa?
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24,

¢Sus  indicadores
de rendimiento
cubren las

expectativas?

TA(Y) ™( )

SUGERENCIAS:

25.

¢El rendimiento
laboral que
demuestra es
uniforme durante el
tiempo que viene
laborando en el

estudio juridico?

TA()G) D( )

SUGERENCIAS:

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

NTA 2 ° NTD_

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ \EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

9

NOMBRE DEL JUEZ 3 { P /4)
) ot :I':Smmﬂ\ '\am!c&vc'z

PROFESION ADW\’\A( DODOZ__
ESPECIALIDAD ' .
EXPERIENCIA S B
PROFESIONAL( EN ANOS) pt® S o Y X
CARGO Garonte .

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, CHICLAYO -

2019
DATOS DEL TESISTA
NOMBRE SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Aplicar un Plan de Capacitacién en base a Competencias

profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar las capacitaciones dadas a los colaboradores
del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Diagnosticar el desempeiio de los colaboradores del
Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Disefiar un Plan de capacitaciéon en base a competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Validar el Plan de Capacitacién en base a Competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD’ SI ESTA
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS

PROFESIONALES

1. ¢Cumple tareas, | TA(/) ™( )
procesos, SUGERENCIAS:
productos o
proyectos
encomendados
segun el tiempo,
recursos y espacio
establecido?

2.  ;Muestra una | TA(/) T™( )
adecuada SUGERENCIAS:
organizacion en un
area de trabajo,
acorde con las
expectativas segin
su puesto?

3. ¢ Da a conocer al | TA(/) ™( )
jefe inmediato los SUGERENCIAS:

obstaculos,
deficiencias
institucionales,
personales o de
necesidades de
capacitacion para el
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logro del
desemperio
optimo?

¢ Logra compartir y
explicar las
funciones que las
demas personas
deben llevar a cabo,
brindando un
seguimiento
adecuado para
cumplir el plan de
trabajo segun su
puesto?

TA(A TD( )

SUGERENCIAS:

¢Maneja
adecuadamente los
cambios de
directrices y de
agendas, asi como
los imprevistos de
su area o unidad
que pueden afectar
su desempeiio?

TA(A ™( )

SUGERENCIAS:

¢ Se compromete a
la superacion vy
logro para el
mejoramiento de su
puesto, area, unidad
e institucion?

TA(A ™( )

SUGERENCIAS:

¢Aporta a la
planificacion

TA(A) ™( )

SUGERENCIAS:
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estratégica del area,
asi como a Ia
planificacion
operativa de
acuerdo al puesto
de trabajo?

¢Tiende a proyectar
sus tareas y
proyectos a corto,
mediano y largo
plazo?

A%

SUGERENCIAS:

TD(

¢Muestra ideas
innovadoras para
mejorar los
procesos?

™)

SUGERENCIAS:

TD(

10.

¢logra establecer
nuevas estrategias
para resolver de
manera asertiva las
tareas de su
puesto?

TA(/)

SUGERENCIAS:

TD(

1.

¢Se muestra
proactivo antes las
dificultades?

A/

SUGERENCIAS:

TD(

12.

¢ Atiende y resuelve
en forma apropiada
y oportuna, segun
su puesto?

TA(/)

SUGERENCIAS:

TD(

13.

¢ Asume las causas
y consecuencias de
su toma de

TAA

SUGERENCIAS:

TD(
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decisiones, segun

considera riesgos,
recursos, calidad,
normas, segun el
puesto que
desempeiia?

el grado de
responsabilidad de
Su puesto?

14. ;Se muestra | TA(/) T( )
asequible al | sucerencias:
cambio?

15. ¢ En la toma de |TA(/) ™( )
decisiones SUGERENCIAS:

DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

16. ¢Establece
relaciones de
trabajo cordiales y
respetuosas con
sus compaiieros de
trabajo?

TA( /) TD( )

SUGERENCIAS:

17. ¢Explica sus
decisiones y lineas
de pensamiento con
las personas que
mantiene relaciones
de trabajo de
manera clara vy
exhaustiva?

Tal) ™( )

SUGERENCIAS:

18. ¢(Puede expresar a
las personas sus
ideas, necesidades

0 acciones, de que

/
TA(Y) ( )

SUGERENCIAS:
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una persona jefe,
colaborador,

companero o
usuario?

19. (Resulta ser una|TA(/) ™( )
persona mediadora SUGERENCIAS:
en el problema,
buscando
soluciones?

20. ¢Muestra atenciény TA(/ ) ™( )
concentracion SUGERENCIAS:
(escucha) en el
intercambio de
comunicacion con
las personas?

/

21. ;Logra manejar sus | TA(/) TO( )
valores y principios SUGERENCIAS:
al escuchar a las
demas personas sin
hacer diferencias?

/

22. ;Canaliza la | TA(/) ™( )
informaciéon a las SUGERENCIAS:
personas indicadas,
guardando la
seguridad
requerida? /

23. ;Concretiza las | TA(Y) ( )
metas de acuerdo a SUGERENCIAS:

las metas de Ia
empresa?
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24. ;Sus indicadores

de rendimiento
cubren las
expectativas?

TA( /) O( )

SUGERENCIAS:

25.

¢El rendimiento
laboral que
demuestra es
uniforme durante el
tiempo que viene
laborando en el
estudio juridico?

TA( /S ™( )

SUGERENCIAS:

1.

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 515

NeTD /OO

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ 5(.17/5‘.!7 cha m%@ﬁ
SSG
PROFESION ! C A‘[ mi7y <17(3CJ ”
ESPECIALIDAD Hf. GasTion Publ lCu
EXPERIENCIA
PROFESIONAL( EN ANOS) 8 A”T
CARGO F TR A

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, 2019 .

DATOS DEL TESISTA

NOMBRE SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Aplicar un Plan de Capacitacion en base a Competencias

profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

ESPECIFICOS

Diagnosticar las capacitaciones dadas a los colaboradores
del Estudio Juridico Cajusoal, 2019.

Diagnosticar el desempefio de los colaboradores del
Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Disenar un Plan de capacitacion en base a competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

Validar el Plan de Capacitacion en base a Competencias
profesionales para mejorar el desempefio de los

colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S| ESTA
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TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

PLAN DE CAPACITACION

PROFESIONALES

EN BASE A COMPETENCIAS

1.

¢Cumple tareas,
procesos,
productos o
proyectos
encomendados
segun el tiempo,
recursos y espacio
establecido?

TA( ) ™( )

SUGERENCIAS:

e

2. j(Muestra una | TA( ) ™o )
adecuada SUGERENCIAS:
organizacion en un
area de trabajo, _
acorde con las
expectativas segun /
su puesto?

3. ¢ Da a conocer al | TA( ) ™ )
jefe inmediato los | ¢ ccoencias:
obstaculos,
deficiencias
institucionales, 3
personales o de 3 ///

necesidades de

capacitacion para el
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logro del
desempeiio
optimo?

¢ Logra compartir y
explicar las
funciones que las
demas personas
deben llevar a cabo,
brindando un
seguimiento
adecuado para
cumplir el plan de
trabajo segin su
puesto?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢Maneja

adecuadamente los
cambios de
directrices y de
agendas, asi como
los imprevistos de
su area o unidad
que pueden afectar

su desempeiio?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢ Se compromete a
la superacion y
logro para el
mejoramiento de su
puesto, area, unidad
e institucion?

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

¢Aporta a la
planificacion

TA( )

SUGERENCIAS:

TO(

)
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estratégica del area,
asi como a la
planificacion
operativa de
acuerdo al puesto
de trabajo?

¢Tiende a proyectar
sus tareas y
proyectos a corto,
mediano y largo
plazo?

TA( )

SUGERENCIAS:

( )

¢Muestra ideas
innovadoras para
mejorar los
procesos?

TA( )

SUGERENCIAS:

( )

10.

ilogra establecer
nuevas estrategias
para resolver de
manera asertiva las
tareas de su
puesto?

1.

iSe muestra
proactivo antes las
dificultades?

12.

¢ Atiende y resuelve
en forma apropiada
y oportuna, segun
su puesto?

13.

¢ Asume las causas
y consecuencias de
su toma de
decisiones, segun
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el grado de
responsabilidad de

su puesto?

14. ;Se muestra
asequible al
cambio?

15. ¢ En la toma de
decisiones
considera riesgos,
recursos, calidad,
normas, segun el
puesto que
desempeiia?

DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

16. ¢Establece
relaciones de
trabajo cordiales y
respetuosas con
sus compaiieros de
trabajo?

TA( ) ™( )

SUGERENCIAS:

17. ¢Explica sus
decisiones y lineas
de pensamiento con
las personas que
mantiene relaciones
de trabajo de
manera clara y

exhaustiva?

TA( ) ( )

SUGERENCIAS:

18. ¢(Puede expresar a
las personas sus
ideas, necesidades
o acciones, de que

una persona jefe,

TA( ) ( )

SUGERENCIAS:
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colaborador,
compaiiero o

usuario?

19.

¢Resulta ser una
persona mediadora
en el problema,
buscando
soluciones?

TA( ) ™ )~

SUGERENCIAS:

20. ;Muestra atenciony | TA( ) T™( )
concentracién SUGERENCIAS:
(escucha) en el
intercambio de
comunicacion con
las personas?

21. lLogra manejar sus | TA( ) ™( )
valores y principios SUGERENCIAS:
al escuchar a las
demas personas sin
hacer diferencias?

22. ;Canaliza la | TA( ) ( )
informacion a las SUGERENCIAS:
personas indicadas,
guardando la
seguridad
requerida?

23. ;Concretiza las | TA( ) To( )
metas de acuerdo a SUGERENCIAS:

las metas de Ila
empresa?
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24. ;Sus
de

cubren

indicadores
rendimiento
las

expectativas?

TA( )

TD(

SUGERENCIAS:

)

25. 4El

laboral

rendimiento

que
demuestra es
uniforme durante el
tiempo que viene
laborando en el

estudio juridico?

TA( )

TD(

SUGERENCIAS:

) e

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

I

JUEZ - EXPERTO

453C 19 68
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Anexo N° 3: Carta de solicitud para el desarrollo de la investigacion en la entidad

“Aiio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Chiclayo, Noviembre del 2019

Sr:

Jos¢é Walter Cajusol Chapoiiin
GERENTE

ESTUDIO JURIDICO “CAJUSOL”

Asunto: Solicito permiso y apoyo en la investigacién

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y asimismo teniendo su
alto espiritu de colaboracién, le solicito gentilmente su apoyo para realizar mi investigacion
titulado “Plan de capacitacion en base a competencias profesionales para mejorar el desempefio
de los colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019”, en horarios coordinados con su
despacho.

Mis datos son los siguientes:

Sanchez Farfan Claudia Valeria

DNI: 70047728

Estudiante de la carrera de Administracién, Facultad de Ciencias Empresariales.

Agradezco por anticipado la atencion que brinde al presente y aprovecho la oportunidad de
renovarle las muestras de mi especial consideracién.

Atentamente

// I
Sénchez Farfan Claudia
Valeria
DNI: 70047728
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Anexo N° 4: Carta de aceptacion para el desarrollo de la investigacion

Estudio juridico “Cajusol”

Cajusol — Urtecho — Sandoval — Guevara — Bellido — Alvites
ABOCADOS & ASOCIADOS

CARTA DE ACEPTACION

UNIVERSIDAD SEFIOR DE SIPAN
Carretera Pimentel km 3.5
Chiclayo

Alumna, CLAUDIA VALERIA SAMCHEZ FARFAN, identificado con el DMI N*
TO047728, de |a carrera profesional de Administracion de Empresas de la Universidad
Privada Sefior de Sipan, que desde el ciclo 1¥ fue aceptado en esta organizacion juridica,
a fin de gue realice su proyecto de investigacion en las areas que la alumna crea
conveniente para sus fines académicos.

expide la presente solicitud de la parte interesada y para los fines que se estime
nveniente

iclayo 18 de noviembre de 2019
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Anexo N° 5: Matriz de consistencia

Problema Obijetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores
Obieti | Nivel de andlisis de toda Ia
D Jetlv_o gelnera. b | apli Deteccion de las organizacion
eterminar ar_nan_e,raso recomoatap |car_un . Nivel de andlisis de los recursos
plan de capacitacion sobre las competencias necesidades  de huUManos
Variable capacitacion

¢Respecto al plan de
capacitacion sobre las
competencias

profesionales,

contribuye al
mejoramiento del
desempefio de cada
colaborador del
Estudio Juridico
Cajusol, 2019?

profesionales mejora el desempefio en cada
colaborador del Estudio Juridico Cajusol.

Obijetivos especificos:

Medir aquel desempefio de cada colaborador
de la entidad, antes de la aplicacién sobre el
plan de capacitacion en relacién de cada
competencia profesional.

Disefiar y aplicar dicho plan de capacitacion
sobre a cada competencia profesional a fin de
mejorar el desempefio de los colaboradores
de la entidad

Medir el desempefio de cada colaborador de
la entidad luego de aplicar el Plan de
Capacitacion en base a Competencias
profesionales.

Probar que dicho plan de capacitacion sobre
las competencias profesionales mejora el
desempefio de cada colaborador de la entidad.

Si se aplica dicho

plan de
capacitacion
sobre las

competencias
profesionales
mejora de manera
directa el
desempefio  de
cada colaborador
del Estudio
Juridico Cajusol,
2019.

independiente:

Plan
capacitacion
base
competencias
profesionales

de
en
a

Nivel de anélisis de las operaciones y
tareas

Programa de la
capacitacion

Sistematizacion de los resultados de la
deteccion

Realizacion de la
capacitacion

Los aprendices

Los instructores

Evaluacion  de
resultados de la
capacitacion

Constatacion de modificaciones de
conducta

Verificacion de resultados

Variable
dependiente:
Desempefio
Laboral

Cumplimiento

Logro de metas  Proactividad
Productividad
Innovacién

Iniciativa Resolucién de conflictos
Asequibilidad al cambio

Relaciones Empatia

humanas Orientacion al usuario

Rendimiento Metas alcanzadas

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N° 6: Declaracién jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor: Autores: |:|

L Sdnchez Farfén Claudia Valeria J

Apellido y Nombres

70047728 2151816654 Presencial
DNI Cédigo Modalidad
| Administracion I

Escuela Académico Profesional

| Ciencias Empresariales I

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Ciclo: X
Informe de Investigacion:
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacién titulado: “Plan de
capacitacion en base a competencias profesionales para mejorar el desempefio de los
colaboradores del Estudio Juridico Cajusol, 2019”.

La misma que presento para optar el grado de Licenciado en Administracién.

2. Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad
cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de
autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o
falsificacién en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos
y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun
grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de
algun delito en contra los derechos de autor.

Sénchez Farfan Claudia Valeria
70047728
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Anexo N° 7: Formato T1-VRI-USS

&% UNIVERSIDAD
/) SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACIC)N DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE uso)

Pimentel, 14 de diciembre 2019

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Seiior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
Sanchez Farfan Claudia Valeria con DNI 70047728

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: “Plan de capacitacion en base
a competencias profesionales para mejorar el desempeno de los colaboradores del Estudio
Juridico Cajusol, 2019”, presentado y aprobado en el aifio 2019 como requisito para optar el
titulo de Licenciada en Administracién, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa
Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito, autorizo (autorizamos) al
Vicerrectorado de Investigacion de la Universidad Seinor de Sipan, para que, en desarrollo de la
presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la
produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la
visibilidad de su contenido de la siguiente manera:
e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacién del pais y del

exterior.

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

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En

efecto, la Universidad Sefor de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos

de autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su
observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Sanchez Farfan Claudia Valeria

70047728
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Anexo N° 8: Turnitin

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL, 2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

11 112 1« Ay

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe 4(y
0

Fuente de Internet

.

repositorio.ucv.edu.pe 30/
0

Fuente de Internet

2]

docs.google.com '
Fuente de Internet %
repositorio.uta.edu.ec .
Fuente de Internet < %
ri.ues.edu.sv v
Fuente de Internet < %
H core.ac.uk <'
Fuente de Internet %
tesis.usat.edu.pe 1
Fuente de Internet < %
E Submitted to Universidad Nacional del Centro <' o
0

del Peru

Trabajo del estudiante
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N° 0964-FACEM-USS-2019, presentado por
el/la Bachiller, SANCHEZ FARFAN CLAUDIA VALERIA, con su tesis Titulada PLAN DE
CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS PROFESIONALES PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL,
2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 11% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacién, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 02 julio de 2021

e
Dr. Abraham Jbs\é/!%ﬂ/overa

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N° 9: Resolucién de Aprobacion del Proyecto de Tesis

7Y

@Q | UNIVERSIDAD
) | SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0964-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 24 de julio de 2019

VISTO:

El oficio N° 0659-2019/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2019, presentado por la Directora de la EAP de
Administracion y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha 24/07/2019, sobre aprobacién de PROYECTOS
DE TESIS, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcidn esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan propuestas de solucion 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 metodoldgica, originalidad,
relevancia social, utilidad teérica y/o practica en el ambito empresarial.

Que, segln 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; éste sera
registrado en el catélogo virtual de trabajos de investigacién de la Facultad, a cargo del coordinadora de
investigacion de la escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariales.

Que, con Resolucion N° 0593-FACEM-USS-2019 de fecha 02 de mayo de 2019, se aprobé los proyectos de tesis
de los estudiantes de la asignatura de investigacién |, de la EAP de Administracion a cargo del docente Mg.
Gonzales Hidalgo Carlos Daniel.

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 PROYECTOS DE TESIS de los estudiantes del semestre 2019 | — IX CICLO
de la asignatura de Investigacién |, section "G’, modalidad presencial, a cargo del docente Mg. GONZALES
HIDALGO CARLOS DANIEL, de la EAP Administracién.

ARTICULO DOS: Dejar sin efecto la resolucion 0593-FACEM-USS-2019 de fecha 02 de mayo de 2019

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

DE SIFAY SAC
g\f‘) i

fado Mg, Sanetfa Mory Gljarnizo

[_%C:; UNIVERSIDAD-SEROS
Ve

Dia. Carmei Elet )
ghcana - Sacretaria A ér
Facultad de-Ciencias Empresariales Eacuiing g’:Cie'nciagag:";;g:a”a,es ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel

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

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0964-FACEM-USS-2019

TITULODELA INVESTIGACION - i . | i Linga DEINVESTIGACION ~ |- SUB-LINEA

ESTRATEGIAS DE MARKETING SENSORIAL PARA LA

Gestén Empresarial Y
;:AAEPJ:‘;g:SN OE CLIENTES DEL HOSTAL SAN JORGE DE Emprendimiento Marketing

CAMPOS BECERRA LUIGUI
ANDERSSON

CARRASCO RELAIZA
FIORELLA OLINDA SMITH

Gestién  Empresarlal  y

ESTRATEGIAS SECOBRANZAS PARA REDUCIR EL NIVEL
2 Emprendimiento

DE MOROSIDAD EN LA AVICOLA "SAN JUAN E.I.R.L."
[CHICLAYO-2019

Sistemas administrativos

Gestién Empresarial,
Emprendimlento y
competitividad

PLAN DE NEGOCIO PARA IMPLEMENTAR UN CENTRO DE
CASTILLO VASQUEZ
JESSICA JAKELINE §¥1E§TOS SOCIALES Y COORPORATIVOS, CHICLAYO-

Gestidn Empresarial
Emprendimiento

~<

PLAN DE ESTRATEGIAS BASADO EN HABILIDADES

COTRINA ELORREAGA BLANDAS PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL |SSSU6n  Empresarial  y|Gestisn dei Talento

HENRY GIANPIERE EN SODIMAC CHICLAYO, 2019 Emerendimignts Bl

ESTRATEGIAS BASADAS EN HABILIDADES BLANDAS )

® [SUERRERO ALARCON JUAN |PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL BN Lo Sewon. jempresarial y|Gestién del Talento
MOLINER{A GRUPO RAM S.A.C., CHICLAYO 2019 Merendimiento HUmALo

. PLAN DE NEGOCIO PARA LA COMERCIALIZACION DE = 6n Empresarial,

o [CRAARROMEROICATIA. | ey TCULOS PaRA oy BASEDENEUMATICOS  [TefHOn . Emprassrial y|ZTt] y
RECICLADOS, CHICLAYO 2019 2
PLAN DE MARKETING MIX PARA POSICIONAR LA MARCA

7 |HUERTA HURTADO BRENDA |7LAN DE MARKE SHPRESA PROCESADORA ¥ Cestion Empresarial  y Marketing

ANTUANET

DISTRIBUIDORA RAMSA SAC., REQUE-CHICLAYO, 2019 |EMPrendimiento

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR
EL DESEMPERNO DE LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA KONECTA S.A.C. CHICLAYO - 2019 =

JUANICO TORO CAROL
ESTEFANIA

Gestion del Talento

Gestién Empresarial
Ei i Humano

<

PLAN DE NEGOCIOS PARA LA CREACION DE UN Gestion Empresarial,
RESTAURANTE DE COMIDA SUSHI-PESCADOS, EN LA ?;“:i:mmii':tzr‘“"‘" Y[emprendimiento y
CIUDAD DE CHICLAYO - 2019 P competitividad

LINARES GAVIDIA CESAR
BENJAMIN

MORALES PAREDES KARLA |ESTRATEGIAS DE MARKETING MIx PARA POSICIONAR LA [Gestion  Empresarial  y

*° [FIoRELLA EMPRESA J&C DEL DISTRITO DE LAMBAYEQUE, 2019 Emprendimiento Marketing
11 |ORDONEZ MONDRAGON  |PLAN DE NEGOCIO PARA LA CREACION DE LA EMPRESA Gestion  Empresarial  y g;"iﬁ"“j:ﬂ':;"""
J0SE CARLOS CAFE TRADICIONAL EN LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2015 |Emprendimicnty Lo 4

competitivicad

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR

ROJAS AGUILAR ETHEL Gestion  Empresarial  y|Gestisn del Talento
12 LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA EL AGUILA
von SRL. CHICLAYQ-2019 Emprendimiento humano
ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA POTENCIAR EL
1 fé‘;‘&?&;;ﬁ;‘:ﬁ“m“ LIDERAZGO EMPRESARIAL EN LA EMPRESA NOR AUTOS e imimpresarial  y|Gestion del Talento
SAC. CHICLAYO 2019 =
PLAN DE SEGUIMIENTO PARA LA MEJORA CONTINUA DEL
DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE Gestién  Empresarial  y|Gestion del Talento
181 |SALAZAR TENORIO dess1ca | ETEIREND LASORA MACRO REGION POUCIAL Empr

LAMBAYEQUE, 2019

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS
SANCHEZ FARFAN CLAUDIA PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPERNO DE LOS Gestion Empresarial
1% |VaLeria COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAIUSOL, Emprendimiento

’ CHICLAYO-2019

Gestién Empresarial,
Emprendimiento y
|competitividad

<

I ADMISION E INFORMES
@:2 CJ\) 074 481610 - 074 481632
= g CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perti
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Anexo 10: Fotos

ESTUDIO JURIDICO

7] 9
ga. y

DOS & ASOCIADOS

Figura 39. Evidencia fotografica en la entidad.

Fuente: Estudio Juridico “Cajusol” Abogados & Asociados.

Figura 40. Aplicacion del instrumento etapa pre test en la entidad.

Fuente: Estudio Juridico “Cajusol” Abogados & Asociados.
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Figura 41. Aplicacion de la propuesta en la entidad.

Fuente: Estudio Juridico “Cajusol” Abogados & Asociados.

Figura 42. Aplicacion del instrumento etapa post test en la entidad.

Fuente: Estudio Juridico “Cajusol” Abogados & Asociados.
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