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INTRODUCCION

Actualmente vivimos en una época inconstante, en la cual, las organizaciones
requieren deben adaptarse con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en
sus trabajadores comportamientos mas flexibles y creativos, asi como también
habilidades y conocimientos, para que sean capaces de satisfacer las
necesidades en un ambiente dindmico y altamente competitivo; este gran
desafio debe realizarse con la finalidad de mejorar el desempefio laboral y el

desarrollo institucional.

Hoy en dia las organizaciones requieren de recurso humano competente, que
posea de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, capacidades y
valores que le permitan lograr un buen desempefio de su area de trabajo. Por lo
gue se puede aseverar que el desempeio laboral es la manera como los
miembros de una organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar las metas

establecidas por las organizaciones y por ende lograr la satisfaccion del cliente.

La estructura del presente informe final de investigacion responde al esquema
oficial de la Escuela de Administracion de la Universidad Particular de Chiclayo,
en ese sentido el presente trabajo de investigacion se ha estructurado de la

siguiente manera:

CAPITULO I: denominado EL PROBLEMA DE INVESTIGACION Enfoca
aspectos como la Realidad Problematica, Planteamiento del Problema,
Formulacion del problema, Justificacion e Importancia de la Investigacion y los

objetivos de la investigacion.

CAPITULO II: Denominado: MARCO TEORICO - CIENTIFICO; luego de una
ardua labor de revisién bibliogréfica, se aborda la revision de antecedentes de
la Investigacion en los que se consideran investigaciones previas comunes y

afines a la investigacion concluida, €l lo mismo que a su vez comprende la



formulacién de hipétesis, seguido de la identificacién de las variables, asi como

la Operacionalizacion de las Variables.

CAPITULO Ill: denominado: MARCO METODOLOGICO DE LA
INVESTIGACION, se define el Tipo y Disefio de Investigacion / Contrastacion
de la Hipétesis, las unidades de estudio (Poblacién y Muestra) asi como
materiales, técnicas e instrumentos, procedimientos para la recoleccion de datos

y analisis estadisticos de los datos.

CAPITULO IV: Denominado: PRESENTACION DE LOS RESULTADOS; en
este capitulo se presenta y analiza la informacion, referida al publico

consumidor.

Se finaliza el trabajo de investigacion con las conclusiones, algunas
recomendaciones para posteriores investigaciones y trabajos, las fuentes

bibliograficas consultadas, complementando el trabajo con los anexos.

EL AUTOR






RESUMEN

La presente investigacion se realizd en el Area Administrativa del Gobierno
Regional de Chiclayo, con un disefio no experimental, de alcance descriptivo-
propositivo y corte transversal para el recojo de informacion. Siendo su objetivo
principal conocer las Habilidades Humanas para mejorar el Desempefio laboral
de los trabajadores del Area de Administracion del Gobierno Regional. Dicha
investigacion estudid6 a una poblacion de 257 trabajadores del Gobierno
Regional. La muestra estuvo representada por 21 trabajadores del area de
Administracién. La investigacion aplicO un cuestionario de 23 preguntas

distribuidas en dos variables, desempefio laboral y capacitacion.

Dentro de los principales resultados se encontro que, el 77% de los trabajadores
mencionaron que la entidad casi nunca realiza algun tipo de evento para
capacitar a su personal; mientras que el 23% sefalaron que a veces reciben
algun tipo de capacitacion. Ademas, el 31% menciona que son pocas las veces
gue la institucion brinda las facilidades para alcanzar los objetivos propuestos.

Se concluye que, la capacitacion y el desarrollo del Potencial Humano para las
Organizaciones se ha convertido en una estrategia; contar con recurso humanos
gue posea las competencias necesarias para cada funcion es determinante en
el cumplimiento de las metas y objetivos de la Institucion. Asimismo, los planes
de capacitacion juegan un papel muy importante en el desarrollo de los recursos
humanos dentro de una institucion, pues su correcta aplicacion se convierte en
un medio de motivaciéon y estimulo en los empleados, que finalmente termina

beneficiando a la organizacion.

Palabras clave: Habilidad humana, desempefio laboral.
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ABTRACT

This research was conducted in the administrative area of the Regional
Government of Chiclayo, with a non-experimental design, descriptive-purpose
scope and cross-section for the collection of information. Its main objective is to
know the Human Skills to improve the Labor Performance of the workers of the
Administration Area of the Regional Government. This research studied a
population of 257 workers of the Regional Government. The sample was
represented by 21 workers from the Administration area. The research applied a
guestionnaire of 23 questions distributed in two variables, job performance and

training.

Among the main results, it was found that 77% of the workers mentioned that the
entity almost never holds any type of event to train its staff; while 23% said they
sometimes receive some type of training. In addition, 31% mention that there are
few times that the institution provides the facilities to achieve the proposed

objectives.

It is concluded that the training and development of Human Potential for
Organizations has become a strategy; Having human resources that possess the
necessary competences for each function is decisive in the fulfillment of the goals
and objectives of the Institution. Likewise, training plans play a very important
role in the development of human resources within an institution, since their
correct application becomes a means of motivation and encouragement for

employees, which ultimately ends up benefiting the organization.

Keywords: Human skill, work performance.

12



INDICE




INDICE

AGRADECIMIENTO. ...t e e e e e e e e e s

DE DI C AT ORI A . e ettt e e e e e e e e e e

INTRODUGCCION. ...t

RESUMEN. ...ttt ettt e et e e e e abe e e e e nnnne s

AB ST RACC .. e
CAPITULO |

|.  EL PROBLEMA DE INVESTIGACION.........cceiiiiiiiicceeeeeeeceeenee e

1.1. Realidad problematica..............coiiiiiiiiii

1.2. Planteamiento del problema............ccoooiiiiiii

1.3. Formulacion del problema............cooooiiii

1.3.1. Problema General............coiiiiiiii

1.3.2. Problemas ESpecificos.........ccociiiiiiiiiiii

1.4. Justificaciéon e importancia de la investigacion...............................

1.5. Objetivos de la investigacion.............ccooiiiiiiiiiiiiiiie e,

1.5.1. Objetivo GeNeral...... oot

1.5.2. Objetivos ESPECIfiCOS.......couieieieiiiiii e

CAPITULO Il
MARCO TEORICO CIENTIFICO.........cccooiiiiiiiiie it

2.1
2.2.
2.3.
2.4,
2.5.
2.6.

2.7.

Antecedentes de la investigacion..............cooiiiii
BaASE TEOMCO. ...t
Base ConCeptUal........c.oiiriiiiii i
Base HisStOriCa. .....oooie i
Base Normativa. ... ..o
HIDOUESIS. .ot
2.6.1. HIpOtESIS GENEIA.....cueiiii i
2.6.2. Hipotesis Especificas.........ccoviiiiiiiiiiiiic
Variables. . ...
2.7.1. Identificacion de variables...............cccoiiiiiiii
2.7.2. Conceptualizacion de variables.............c.ccooiiiiiiiiiiiiiiienn.

2.7.3. Operacionalizacion de variables................cccooviiiiiiieenn.

14

17
17
27
30
30
30
30
37
37
37



CAPITULO 1l

. MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION........c.cocvvurernnrennne 83
3.1, TIPO € ESTUAIO. .. e et 83
3.2. Disefio de estudio / Contrastacion de la hipotesis........................... 83
3.3. Poblacidn y MuUeStra........c.ccoviiiiii i 83
3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ 85
3.5. Validacion y confiabilidad de los instrumentos............cccocoeiiienn... 85
3.6. Métodos y procesamiento para la recolecciéon de datos................... 87
3.7. Tabulacion de datos..........c.oviiiiiiii 87

3.8. Presentacion y andlisis estadisticos y representacion de los

FESURATOS. . ...t e e e e e 87

CAPITULO IV

PRESENTACION DE LOS RESUSLTADOS..........cceeeeiiiieiieieieeeeneeeaenaaeaae, 89

CAPITULO V

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS....ccvuvuueereeeeeeeeennn. 113

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........cccciiiiiiriineess s 118
A. CONCLUSIONES........cciiiiiirrrrr s nans 118
B. RECOMENDACIONES........ccciiiiiiiiiiii e 120

BIBLIOGRAFIA. ettt et eeiee e e e ettt e e e e e e s e et e e e e eea e e s e e eann e e e eeenna e eeennnan 121

ANEXOS . . 124

ANEXO N° 01: Instrumentos para la recopilaciéon de datos

ANEXO N° 02: Ficha técnica del instrumento de recoleccioén de datos
ANEXO N° 03: Matriz de Consistencia

ANEXO N° 04: Plan de Capacitacion

ANEXO N° 05: Galeria de Fotos

15



CAPITULO |



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

REALIDAD PROBLEMATICA

Efectivamente, es evidente que la diferencia entre el éxito o fracaso
de una organizacion radica en un importante grado en las personas
gue la conforman. Ya desde hace varias décadas se considera el

capital humano una fuente de ventaja competitiva esencial.

La verdad es que el activo mas importante que tenemos en las
organizaciones es la gente. Son los trabajadores y los miembros de
las instituciones, quienes le dan vida a las mismas; los encargados
de ejecutar y desarrollar los procesos, los responsables de
desarrollar servicios y productos. Mas importante que nada, son
guienes atienden a nuestros clientes. Es por esto que, como
directivos, duefios y responsables de recursos humanos, debemos
hacer hasta lo imposible para tener el mejor personal posible y

mantenerlos motivados y contentos.

Para contar con el mejor personal, tenemos que considerar que cada
institucion esta creada para tener personas con caracteristicas
especificas. Cada una es diferente y necesita al personal adecuado
de acuerdo con su forma de operar. No siempre el mejor personal
de una institucion sera el mismo para otra. Cada persona se
desenvuelve de forma diferente dependiendo del ambiente en el que

Se encuentra.

Esto significa que dia a dia habra mayor inversion en la capacitacion,
retencion y sustitucion del personal que conforma una organizacion.
Los cambios se producen cada vez en menor espacio de tiempo. La
adaptacion de la institucion a los mismos exige un compromiso
especial de su recurso humano. La identificacion del ser humano
con la institucion es la Unica base que hard posible el cambio

permanente para evitar el avance de la competencia.
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Las personas, son la base fundamental de los procesos de cambio,
innovacion y aprendizaje que, a largo plazo, son vitales para la
supervivencia y el éxito de cualquier organizacién. La creatividad y
la innovacién, es el intangible fundamental para las organizaciones,
y sobre todo en estos tiempos de crisis, solo son fruto de las
personas. Como afirma Ricardo Riccardi citado por Rivero J. (2017),
en nuestra éptica, la creatividad se constituye asi, en la Unica
garantia de una competitividad continuada a lo largo del tiempo y da
un sentido a las secuencias del proceso tecnoldgico Unicamente
cuando ésta se oriente a reconocer la supremacia del hombre sobre
cualquier tipo de maquina. Y, por tanto, debido a este caracter
estratégico de las personas, las organizaciones deberan prestar una
atencion preferente a las practicas de recursos humanos que utilizan
para atraer a los trabajadores mas adecuados a sus necesidades,
desarrollar su capital humano, mediante la formacién especializada,
y retener a los trabajadores méas valiosos mediante sistemas de

motivacion y recompensas.

Incluso después de un programa de orientacion, en pocas ocasiones
los nuevos empleados estan en condiciones de desempefarse
satisfactoriamente. Es preciso entrenarlos en las labores para las
gue fueron contratados. La orientacion y la capacitacion pueden

aumentar la aptitud de un empleado para un puesto.

Aunque la capacitacion auxilia a los miembros de la organizacion a
desempenar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a
toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona
para cumplir futuras responsabilidades. Las actividades de
desarrollo, por otra parte, ayudan al individuo en el manejo de

responsabilidades futuras independientemente de las actuales.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes

de bienestar para el personal de toda organizacién. La capacitacion
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del personal no es una exigencia por cumplir, sino un requisito

indispensable para el triunfo de toda organizacion.

Durante sus labores cotidianas es frecuente que al personal se le
presenten dificultades; motivo por el cual es menester conocer cuan
importante ha sido la capacitacion del personal en las diferentes

instituciones y organizaciones.

En la actualidad han existido infinidad de cambios en el entorno
dentro de las organizaciones tanto publicas como organizaciones
gue buscan acelerar el ritmo de trabajo de sus colaboradores;
llegando a ser estas exitosas y competitivas. Gerentes que
constantemente estan en busca del cambio para su institucion; razon
por la cual evaltan a su personal para medir el grado de capacitacion

gue tienen estos para mejorar su desempefio laboral.

En el Contexto internacional.

La capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la
necesidad que tienen las instituciones o instituciones de contar con
un personal calificado y productivo. La obsolencia , también es una
de las razones por la cual, las instituciones se preocupan por
capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus
conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que

garantizan eficiencia.

Para las instituciones u organizaciones, la capacitacion de recursos
humanos debe ser de vital importancia porque contribuye al
desarrollo personal y profesional de los individuos a la vez que

redunda en beneficios para la institucion.

Para (Guerrero, 2015), si una organizacion, sea cual fuere su mision,
no se interesa por formar a su personal se puede quedar en el
pasado por cuanto la investigacion en el ambito mundial genera

nuevos conocimientos en las diversas areas y éste debe ser
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asumido por cuanto se desarrolla sobre la base de una realidad
actual. Es asi que el conocimiento innovador va desplazando al
anterior. Con la aplicacion de la capacitacion, el fin dltimo de toda
organizacién es mejorar en todo su @mbito la ejecucion de su misién

y permitir que se lleve a efecto con plena disposicién y armonia.

(Dolan, 2014) nos dice que la capacitaciéon del empleado consiste en
un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento
presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora
de sus conocimientos, habilidades y actitudes. El programa de
capacitacion implica brindar conocimientos, que luego permitan al
trabajador desarrollar su labor y sea capaz de resolver los problemas

gue se le presenten durante su desempefio.

La capacitacion en la institucion, debe brindarse al individuo en la
medida necesaria, haciendo énfasis en los puntos especificos y
necesarios para que pueda desempefiarse eficazmente en su
puesto. Una exagerada especializacion puede dar como resultado
un bloqueo en las posibilidades del personal y un decrecimiento en

la productividad del individuo.

Segun (Dessler, 2015), la capacitacién consiste en proporcionar a
los empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para
desempenfiar su trabajo. La capacitacion, por tanto, podria implicar
mostrar a un operador de maquina como funciona su equipo, a un
nuevo vendedor cédmo vender el producto de la institucién, o
inclusive a un nuevo supervisor cOmo entrevistar y evaluar a los

empleados.

Segun (Garcia & Rovira, 2017) el Potencial Humano es Io més
importante en una organizacion, uno de los grandes desafios de los
gue conforman una organizacion es entender y compartir la
importancia de su Potencial Humano, marcar la diferencia entre el

concepto Persona-persona vs. Objeto-persona. Es decir, el potencial
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humano, es la base de la competitividad organizacional actual y esta
constituido basicamente por las competencias personales, esto es,
en términos simples, conocimientos, habilidades y cualidades de sus

integrantes.

Segun, (Schwartzman, 2014) la capacitacion basada en normas de
competencia laboral representa una alternativa para hacer de la
capacitacion tradicional un sistema mas eficiente y eficaz a las
necesidades actuales, ya que en ultima instancia son los recursos
humanos quienes, con sus capacidades de motivacion y creatividad,
dan vida y movimiento al desarrollo de la humanidad. Hoy en dia se
da la competitividad con base en la preparacién de los recursos
humanos, la capacitacién constituye un proceso esencial para la
transformacion productiva y la falta de capacitacion se refleja con

mayor fuerza en las instituciones publicas.

En el Contexto Nacional

La OIT a través de (Sulmont & Chacaltana, 2004), realizé una
investigacion en el Perd, sobre la condicion laboral; concluyendo
que, al generarse mayor rotacion laboral en el mercado de trabajo,
producto del aumento de la contratacion temporal, se ha
desincentivado —en el margen— las inversiones en capacitacion
laboral de las instituciones. Al respecto sefialan que “las instituciones
que exhiben niveles de rotacién alta tienen 28% menos de
probabilidades de invertir en capacitacion que aquellas que no tienen

este tipo de rotacion”.

Como resultado de lo anterior, el efecto directo de la rotacion sobre
la productividad es negativo. Al respecto, “se ha encontrado que las
instituciones que capacitan generan 25% mas de valor agregado que
aquellas que no lo hacen, controlando por otras variables como

tamafio del negocio, nivel de activos y ramas de actividad. Asimismo,
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se ha encontrado que aquellas instituciones que dejan de gastar en
capacitacion (reduccion de 100%), experimentan una reduccion de

9% en sus niveles de productividad”.

Por consiguiente, la evidencia empirica muestra que, en el caso del
Peru, “si para flexibilizar el mercado laboral y alcanzar mayor
eficiencia se opta por una mayor inestabilidad laboral y mayor
rotacion —menor duracién del empleo—, el efecto no planeado es una
incidencia negativa sobre el gasto en capacitacion de las

instituciones y también sobre la productividad aparente”.

En consecuencia, si para atraer inversiones y generar mayor
produccion a nivel agregado se necesita cierto margen de flexibilidad
en la mano de obra, la otra cara de la medalla es que, en caso de
que esa flexibilidad sea extrema, se empiezan a generar

desincentivos a la capacitacion y la misma productividad.

Los autores se preguntan ¢cOmo entonces encontrar un balance
entre la necesaria flexibilidad en el mercado de trabajo y la también
necesaria inversion en el capital humano de los trabajadores que,
como hemos visto, genera mayor productividad en las instituciones?
Obviamente, ésta es una pregunta que requiere un analisis que va
mas alla del objetivo de la presente investigacion. Sin embargo, los
resultados empiricos expuestos aqui, sugieren a los autores la
conveniencia de modificaciones de politicas. A su juicio, “estos
cambios deberian producirse en cuatro ambitos: i) el modelo de
negociacion laboral; i) la negociacion de una mayor proporcion de
empleo estable; iii) beneficios fiscales para la inversion en
capacitacion y reentrenamiento, y iv) mayor acceso a los recursos
del Sistema nacional de formacion profesional y capacitacion laboral
(SNFPC) del Peru”.

La OIT considera que el tema es de especial importancia, tanto por

su efectos sobre la productividad y la competitividad, como sobre el

22



bienestar de los trabajadores asalariados, y que los resultados de la
investigacion realizada por Juan Chacaltana aportan nuevas luces y
elementos de juicio para situar el tema en un plano técnico y menos
ideolégico que en el pasado, permitiendo avanzar hacia la definicién
de un régimen de contratacion laboral mas equilibrado, que beneficie
a los trabajadores y que no genere rigideces excesivas que traben

el desarrollo de las instituciones.

Para (Gamero, 2015) el crecimiento econémico y social que ha
experimentado el Peru en los dltimos 10 afios requiere de politicas
orientadas a la sostenibilidad de logros alcanzados especialmente
para fomentar una productividad creciente, factor determinante de la
competitividad econdémica y el mejoramiento del ingreso laboral.

No obstante, las mejoras en diversos indicadores laborales, el
subempleo e inactividad de un porcentaje importante de jovenes con
estudios técnicos evidencia la inadecuacion ocupacional que
afrontan. Igualmente, las instituciones identifican dificultades por
incorporar trabajo calificado y aparecen, simultaneamente,

problemas de sub y sobre utilizacion de los niveles formativos.

Tras el punto de inflexiébn en la trayectoria ascendente de los
términos de intercambio, se ha puesto mayor énfasis en la
promocion de politicas orientadas a la diversificacién productiva. Ello
pone en la agenda publica, la necesidad de articulacion de esfuerzos
desde los actores estatales en materia de una pertinente formacién

para el trabajo.

En el Contexto Local

Las habilidades humanas han ido tomando importancia en las
diferentes instituciones e instituciones, ya que para obtener buenos
resultados buscan contar con personas adecuadas y la preparacion

necesaria para los diferentes cargos y puestos de trabajo.
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Las habilidades humanas a través de sus diferentes procesos
llevados de manera correcta y oportuna pueden mejorar el
desempenio laboral de las personas dentro de las organizaciones. Y
esta a su vez traer consigo la consecucion de buenos resultados en
beneficio de la organizacion. Las habilidades humanas implican el
uso adecuado de mejorar las relaciones interpersonales, las
percepciones y efectividad del personal que sean acordes a la
realidad institucional. Las entidades publicas como son las del
estado no son ajenos a lo descrito anteriormente y por ello se ha
investigado las Habilidades Humanas y el desempefio laboral dentro

del Gobierno Regional de Lambayeque — Chiclayo 2018.

Entre los problemas observados, se encuentra que no tienen la
capacidad de trabajar en equipo con ciertas personas, Sino Como un
cumplimiento para trabajar en forma individual. La integracion de las
habilidades humanas se lleva a cabo en los debidos procesos y
herramientas con que cuenta, desde la fase de motivacién y el
incentivo al personal. Por otro lado, se fomenta que el desempefio
laboral mediante la capacitacion y desarrollo profesional es una
forma de mejorar la gestién dentro de la institucion mediante los
procesos de conocimientos, habilidades, actitudes y motivaciones

gue hacen necesarias para afrontar retos del mundo actual.

Estudios generales han demostrado la importancia de las
habilidades humanas, asi como la adecuada implantacion y gestion
de los procesos que esta conlleva; procesos que siendo llevados de
la manera correcta promueven el mejoramiento en el desempefio
laboral de las personas que laboran en la institucion.

Existen diversas investigaciones en materia de las habilidades
humanas que ponen hincapié en los diferentes procesos y modelos.
Dada la existencia de diversas teorias y modelos que afirman la
importancia de las habilidades humanas y el desempefio laboral se
debe sefalar que cada institucion es Unica, porque tiene su propia

realidad, filosofia, forma de trabajo, estructura, presupuesto, etc.
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Lo cual les hace distinto con respecto a otras y por lo tanto se debe

de optar por la mejor forma de desarrollar sus habilidades.

La gestion eficaz y oportuna del personal, requiere ser
permanentemente alimentada con informacién oportuna, con la
finalidad de desarrollar las capacidades del trabajador, en beneficio
de los propios empleados y de la organizacién. Ayudar a los
trabajadores a aumentando sus habilidades y cualidades, beneficia
a la organizacién incrementando las habilidades del personal de una
manera costo-efectividad. La capacitacion hara que el trabajador

gue sea mas competente y habil.

Segun (Guerrero, 2015) un Plan de capacitacion, es un proceso
estructurado y organizado por medio del cual se suministra
informacion y se proporcionan habilidades a una persona para que
desemperfie a satisfaccion un trabajo determinado. Ha existido
desde las sociedades primitivas cuando los mayores ensefiaban a

los jovenes y nifios a trabajar.

En tal sentido, la capacitacién, aunque esta pensada para mejorar la
productividad de la organizacion, tiene importantes efectos sociales.
Los conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos por cada
persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también para su
vida. Un plan de Capacitacion debe definir la direccién de las
iniciativas de Capacitacion de una institucion en un mediano plazo,
sin embargo, debe ser revisado periodicamente para asegurarse de
incorporar las necesidades inmediatas que contribuyan con el

cumplimiento de objetivos organizacionales.

Para realizar un buen plan de capacitacion en habilidades humanas
se debe estudiar la realidad a través de la investigacién, a fin de
desarrollar o adaptar un plan o estrategias que permita no solo
mejorar el desempefio laboral sino dar un servicio de calidad, puesto

gue son las personas quienes dan vida a las organizaciones.

25



A continuacion, (Guerrero, 2015), establece los aspectos que
contiene un Plan de Capacitacion, los cuales son: En primer lugar,
se estima observar detenidamente cual seria la necesidad de
capacitacion que se presenta en el grupo de empleados. Esta surge
como una manifiesta presencia de desfase con respecto a lo que
deberia ser. Una vez detectada esta situacion se procede a indagar
de manera mas profunda acerca de la debilidad presentada y asi
poder detectar de manera mas precisa donde esta el problema, con
esta deteccidbn se puede proceder a descifrar la accién de

capacitacion que es necesaria.

Una de las herramientas para determinar la necesidad de
capacitacion es la evaluacion del desempefio que se realiza por lo
general una vez al aflo a los empleados, o también, puede ser
detectada esa necesidad a través de la entrevista, el cuestionario,
examenes o a través de observaciones mediante el contacto directo
con el personal. A este primer punto se le puede denominar fase de
entrada. En toda organizacion la determinacion de las necesidades
de capacitacion se puede realizar a partir de toda su estructura
organizacional, esto en el caso que tenga un crecimiento y por lo
tanto las necesidades cambian y se hace necesario responder a las

nuevas situaciones.

También se puede determinar la necesidad de capacitacion
analizando si el recurso humano existente no es eficiente para las
actividades que se deben realizar. La ausencia de lineas de
formacion en una determinada materia 0 en un tema de interés
colectivo de acuerdo a una realidad social, hace necesario la

propuesta y puesta en marcha de programas de capacitacion.

En segundo lugar, se constituye la programacién de la capacitacion,
cuyas fases son: definir claramente el objetivo, determinar el
contenido de capacitacion, elegir del método o técnica de

capacitacion, también los recursos necesarios tanto humanos como
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1.2.

técnicos, la periodicidad con la cual se va a impartir y el lugar donde
se dictara la misma. Seguidamente se entra en el proceso de
ejecucion de la capacitacion que se lleva a efecto por un especialista

en la materia y se dirige al nivel jerarquico que se requiere.

En tercer lugar, se evalla la eficiencia que generd la implementacion
de la capacitacion. Esto significa que es necesario observar si la
informacion dada fue asimilada y puesta en practica por los
empleados y una vez determinada la situacién tomar las acciones

pertinentes para el reforzamiento.

El desempefio de un trabajador va a depender del grado de
capacitacion en la organizacion. Por ende, el plan de capacitacién y
el desempefio laboral son dos variables presentes en las
organizaciones. Por ello, la presente investigacion pretende conocer
y describir el grado de importancia de la relacion o repercusiéon de
las habilidades humanas sobre el desempefio laboral, y proporcionar
las recomendaciones adecuadas para implementar estrategias,

modelos o capacitaciones y tomar buenas decisiones.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es importante saber que las habilidades humanas en los
colaboradores, ayuda a que ellos desarrollen sus actividades y
responsabilidades laborales con profesionalismo y servicio de
calidad en la institucion; si el personal estd motivado produce mas 'y
el producto es 6ptimo; sin embargo, si no hay motivacién o falta de
desempefio puede ser que no realicen bien su trabajo.

Para optimizarlos es importante que el departamento de personal o
de recursos humanos sea uno de los principales elementos de la
organizacién que propicie la estima necesaria para el personal, por
medio de capacitaciones permanentes y de calidad para llegar a

alcanzar los objetivos y metas que se ha propuesto la institucion.

27



El desemperio laboral de cada colaborador es importante para tener
en cuenta sus actividades y saber como se sienten, de alguna
manera, esta ayuda a tener habilidades y destrezas para realizar con
empefio su trabajo. La relacién estrecha entre estas dos variables
es que los trabajadores tengan en su organizacion el puesto de
trabajo adecuado. Para lograr una verdadera iniciativa en el
trabajador, debe haber una buena politica y cultura organizacional y
no dejar atrds un buen clima laboral en constante evolucion que
favorezca el desarrollo de los individuos en ese ambiente y cada uno
demuestra sus habilidades ya que esto permite obtener lo mejor de
ellos, asi como también permita que ellos se sientan satisfechos en

el logro de sus metas y aspiraciones personales y de trabajo.

La capacitacion segun (Rodriguez, 2016), hace referencia a que el
individuo para desempefiar una tarea debe someterse primeramente
a un proceso de capacitacion en el que debera realizar un esfuerzo
fisico y mental donde se obtienen actitudes y conocimientos técnicos
para su propdsito particular. La capacitacion esta orientada para
desarrollar en el individuo las capacidades de informacién y
conocimientos para saber como hacer y desempefarse
efectivamente en un puesto de trabajo. Para que una organizacion
funcione con eficiencia debe contar con los recursos necesarios para
ello y especificamente con aquel dirigido al humano, considerado

como el méas importante el cual debe estar debidamente capacitado.

Por esta razon la actividad debe instruir a un individuo estéa destinada
a que mejore fundamentalmente en el campo cognoscitivo muy
especialmente en el operacional, tratando de dotarlo de los
conocimientos, habilidades y destrezas que su trabajo requiere, con

la finalidad de asegurar en él un determinado nivel de desempefio.

Para que esto sea posible el Gobierno Regional de Lambayeque
debe establecer un Plan da capacitacién acorde con las necesidades

de las mismas y asi evitar un mayor costo organizacional, en
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términos de que, si no se elaboran un Plan de Capacitacion, esto
traerd como consecuencia que la organizacion pierda un tiempo
considerable ya que en una mayoria de los costos el proceso de
capacitacion puede dirigirse en forma equivocada ya sea hacia las
personas o hacia los programas. De alli se considerdé necesario
realizar un estudio sobre las necesidades de un Plan de capacitacion

para el personal que labora en esta institucion.

Se ha intuido que el aumento de desempeiio laboral en el Gobierno
Regional de Lambayeque, generara en los colaboradores un alto
rendimiento y brinda asi resultados que ayudan a la institucién al
logro de sus objetivos, esto permitira un mayor grado de desempefio
en la ejecucion de actividades propias del trabajo, si las actitudes
seran positivas, es decir, que cualquier intento por mejorar el
rendimiento en el trabajo, tendra relacion con las Habilidades
Humanas y el estado en el que el trabajador se encuentra, con el fin
de que ellos optimicen sus actividades en su area de trabajo.

Por lo tanto, es importante fortalecer el potencial humano y las
Habilidades Humanas que favorezcan un Desempeiio Laboral
adecuados de los colaboradores que permitan el desarrollo
institucional; motivo por el cual, es necesario persistir con las
capacitaciones, incentivos, y mejorar el clima laboral y asi
fomentaremos el trabajo en equipo y el buen trato a las personas

gue solicitan los servicios.
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1.3.

1.4

FORMULACION DE PROBLEMA

1.3.1. Problema General
¢De qué manera el desarrollo de un Plan de Capacitacion en
Habilidades Humanas mejorar& el Desempefio Laboral en los
Trabajadores del Area de Administraciéon del Gobierno
Regional — Chiclayo - 20187

1.3.2. Problema Especificos
v' ¢ Cual es el estado actual del Desempefio Laboral en los
trabajadores del Area Administrativa del Gobierno
Regional — Chiclayo - 20187

v' ¢ Qué factores influyen en el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Area Administrativa del Gobierno
Regional — Chiclayo - 20187

v ¢Qué resultados genera el desarrollo de un Plan de
Capacitacion en los Trabajadores del Area Administrativa

del Gobierno Regional — Chiclayo - 20187

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La capacitacion de personal debe ser un proceso educativo
estructurado y sistematico a corto plazo, donde se transmitan
conocimientos técnicos, teéricos y practicos. Estos conocimientos
transmitidos son relativos a un area especifica donde labora el
trabajador con el fin de que este puede tener un desempefio mas
efectivo. Pero, la capacitaciéon debe ser algo mas que solo impartir
conocimientos, ya que la asistencia de los trabajadores a los
programas de capacitaciéon no le asegura al empleador que los

procesos dentro de la institucion mejoren.

Si bien las personas, independientemente de la edad que tengan,
estan constantemente aprendiendo cosas nuevas, esto no significa

que todo lo que aprendemos en el dia a dia se convierta en un
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aprendizaje significativo. Para que algo se convierta en significativo
requiere de otros aspectos como el interés para poder acoplar el
conocimiento adquirido a nuestra estructura cognoscitiva y a nuestro

comportamiento.

Es por esto, que se debe tener en claro que la capacitacion de
personal no solo debe ser en respuesta a aquellas necesidades
existentes en los procesos organizacionales, sino que adicional a
esto, deben permitir el desarrollo del personal que labora en la
organizacion, ya que son ellos quienes aplicaran estos nuevos
conocimientos y de esta manera se podra notar un cambio en la

institucién u organizacion.

Es importante que las capacitaciones deben estar enfocadas a la
transmision de conocimientos relacionados con la teoria, la técnica
y la practica del trabajador en su lugar de trabajo. Las capacitaciones
no solo les permiten a los trabajadores conocer cuéles son las
mejores estrategias o técnicas para desarrollar su trabajo, sino que
esto debe ser aplicado en su lugar de trabajo. Sin la aplicacién de

los conocimientos las capacitaciones pierden su efectividad.

A partir de esto, ejecutaremos un Plan de Capacitacion basado en
dos teorias con el fin de visualizar a las capacitaciones como un
proceso generador de aprendizajes significativos por medio del cual
contribuye a que la organizacion desarrolle a sus trabajadores y
logre sus objetivos. Estas dos teorias recalcan los procesos de
aprendizaje que van muy bien de la mano con la capacitacién en
temas de inteligencia, esta se desarrolla de manera biolégica y como
el sentido de aprendizaje es una conducta, esta claro que las
conductas humanas responden a necesidades fisicas, cognitivas,

emocionales y sociales.
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La primera teoria a mencionar es la Teoria de Aprendizaje de
Piaget donde menciona que las necesidades nacen de un
desequilibrio ya sea fisico o mental y que para satisfacer estas
necesidades surgen actos (conductas) que le daran una especie de
equilibrio a estas necesidades. De esta misma manera encontramos
a la inteligencia que, bajo los conceptos de Piaget, es el mismo ser
humano que busca un equilibrio de conocimiento bajo los objetivos

del mundo o cultura donde se encuentre.

Este desarrollo cognitivo es tomado como una construccion mental
y su progreso se da en el momento que aparece un desequilibrio
(dudas, falta de conocimiento) que debe ser regulado por parte del
sujeto. Cuando este desequilibrio es regulado, el conocimiento
anterior se alinea con el conocimiento nuevo dandole al sujeto
nuevos objetos y/o experiencias. Afortunadamente, con el tiempo
estas estructuras mentales creadas se hacen mas fuertes debido a
gue han creado redes de conocimiento con las que el sujeto puede

solucionar problemas de manera efectiva.

Por otro lado, tenemos a la teoria de Vigotsky que basicamente
trata de que el aprendizaje del ser humano se relacione
especificamente a la sociedad en la que se encuentra, centrandola

como un punto de desarrollo para el sujeto.

Para esta teoria hay que tener en cuenta dos factores esenciales
gue son la importancia del contexto social y la capacidad de
imitacibn de un sujeto. De esta misma manera se considera
importante recalcar que el aprendizaje de una persona sube de nivel
0 es mas rapido y eficiente si esta persona esta dentro de un grupo
demostrando como el ser humano ya tiene una linea natural de
desarrollo que se da en el momento en el que interactia con el su

ambiente o contexto.
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Vigotsky, a diferencia de Piaget, establece profundamente que el ser
humano debe estar en sociedad para que se produzca un proceso
de aprendizaje, que un individuo no puede ser estudiado en
aislamiento y relaciona al aprendizaje efectivo con una unién

sociocultural entre el individuo y el contexto donde se encuentre.

Ahora, en el contexto organizacional mencionamos a estas dos
posturas con estos ejemplos: como cada ser humano es diferente,
habran muchos que en un proceso de capacitacion estén a gusto y
puedan trabajar de la mejor manera si estan rodeados de personas
a fines y podran destacarse dando como resultado una capacitacion
con un proceso de retroalimentacion perfecto, pero también existiran
casos contados donde un sujeto sienta presion al estar relacionado
con personas que trabajan de una manera mas rapida que él y el

proceso de capacitacion sera tedioso y no tendréa buenos resultados.

En cualquiera de las dos posiciones siempre se deben realizar
seguimientos donde se Vvisualicen los resultados de las
capacitaciones, sean estos positivos 0 no tan positivos para asi
poder establecer factores de mejoria o control. En la actualidad las
actividades institucionales se caracterizan por su dinamismo y su
necesidad de adecuarse a las nuevas situaciones que le obligan a
estar en permanente innovacion si es que desean continuar en el

mercado como protagonistas de primera linea.

La capacitacion se convierte en elemento diferenciador cuando se
entiende como inversion y no como gasto, cuando se reconoce que
las horas dedicadas al entrenamiento especifico son un tiempo que
asegurara la calidad del trabajo y evitara los reproceso que terminan
por aumentar los ciclos de produccion. Valorar el conocimiento y la
habilidad de llevarlo al puesto de trabajo hace que efectivamente la
productividad se refleje en el mejoramiento de la calidad de los
productos y la competitividad se evidencie en la recompra, en el

valor que le den los clientes a los productos y a la institucion.
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La formacion para la productividad y la competitividad nace de la
comprension de la estrategia de la organizacion y de la manera
como se traduce en acciones de capacitacion capaces de convertir
la gestion de los colaboradores en resultados valiosos para los
clientes actuales y potenciales. Hay que encontrar la manera de
definir competencias individuales de tal manera que quede claro cual
es la capacidad que nos interesa y cudl el ambito especifico en el
gue deberia manifestarse esa capacidad. Posibilita un cambio en el
aprendizaje para la tarea nos lleva al aprendizaje transferible, es
decir el desarrollo de habilidades no directamente vinculadas a una

tarea en particular.

La capacitacion genera interés ya que se ha convertido, para
algunas instituciones, en factor de retencién y crecimiento personal,
se pretende que el talento que ha recibido la oportunidad de
incrementar su conocimiento y habilidad en una tarea determinada
pueda sentir que la institucion valora su contribucion y que por tanto
le ofrece la estabilidad necesaria para que pueda aportar en el

desarrollo de la estrategia institucional.

Ahora bien, en términos generales, las personas suelen tener buena
receptividad a los procesos de capacitacion que ofrecen las
instituciones, sobre todo si se trata de programas que terminan con
una certificacion ya que para muchos sera la Unica oportunidad de
acceder a un diploma por cuanto no tuvieron la posibilidad de
obtenerlos en una universidad o centro de formacion.

Desde el punto de vista tedrico la investigacion va a contribuir al
mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno Regional de Lambayeque, con la
finalidad de optimizar la calidad del servicio a los usuarios. El estudio
se justifica en la teoria de la educacion continua que consiste en la
prevision, la apropiacion, la accion y el aprendizaje, cuyo objetivo es
mejorar la calidad, la participacion y la eficacia en el servicio al

usuario; asimismo, en la teoria de la estrategia basada en recursos
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gue consiste en la evaluacion de las fortalezas y debilidades a fin de
desarrollar determinadas estrategias de mejora continua para la

organizacion.

Desde un punto de vista metodolégico la investigacion es de tipo
descriptivo propositivo y su disefio es no experimental transversal,
la técnica que se utilizara es el cuestionario que se aplico a 21
trabajadores del Area Administrativa del Gobierno Regional de
Lambayeque; ademas la presente investigacion sirve de fuente de
informacion de tal forma que se pueda tomar en cuenta para otras
organizaciones similares en tema de informacion del cliente
chiclayano sirviendo de marco referencial para mejorar la relacion

con sus clientes.

Desde el punto de vista social se beneficiara la organizacion, los
trabajadores y colaboradores; porque se observara el desempefio
laboral en el tipo de atencion al usuario que se le brinda, la mejora
de las relaciones laborales. Finalmente, el personal tendra
conocimiento de la razén de ser de su puesto, ya sea planteando un
plan de capacitacion, lo cual permitié una gestion eficiente y eficaz,
atendiendo todas las necesidades y expectativas de los tanto de
trabajadores como de los pacientes, de tal forma que su aplicacion

logrard un mejoramiento en el desempefio laboral.

Desde el un punto de vista practico el interés cientifico de la
presente investigacion se basa en la importancia del diagnéstico de
los empleados de su desempefio laboral que actualmente estan
realizando; y la manera como tratan a los usuarios; por lo que la
presente investigacion aportara soluciones al proceso de atencion al
usuario y a la mejora en la gestién. La importancia de la investigacion
estd en que permitira conocer y mejorar el desempefio laboral del

personal mediante un plan de capacitacion.
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La presente investigacion ejecuta un Plan de Capacitacion en
Habilidades Humanas, como un sistema compuesto por sus
diferentes procesos como son: el desarrollo de conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, el cual es un documento
donde se detallan los requerimientos de personal necesarios tanto
presentes como futuros; la integracion que comprende las
actividades de reclutar el personal, asi como el desarrollo de

personal referido a la capacitacion y formacion que requieren.

Al conocer la realidad y la situacion de la forma como se da y aplica
las habilidades del personal en las entidades publicas, se podra
plantear politicas y programas de gestion de personal, que permitan
mejorar el desempefio laboral del personal, pero sobre todo se podra
mejorar los servicios que brindan como entes del estado. La
elaboracion de un plan de capacitacion para el personal operativo
llena ese vacio de capacitacién detectado, ya que la capacitacién
constante contribuye con la mejora del desempeiio y beneficia al
establecimiento pues su nivel de aceptacion, por parte de los

clientes, aumenta.

El personal de las entidades publicas es un actor importante en una
gestion, muchas veces llamado equipo técnico, tienen la gran
responsabilidad de manejar los recursos del Estado que son
escasos Yy necesitan ser usados eficientemente en las necesidades
reales de la poblacion, a través de los diferentes proyectos que se
formulan. Proyectos que pocas veces se concluyen de manera
eficiente quedando inconclusas, y en algunos casos sin

presupuestos asignados.

Los resultados podran ser utilizados como una fuente de consulta
sobre la relacion que tiene las habilidades humanas con el
desempenio laboral del personal, de tal forma se pueda comprender

su importancia y sus diferentes implicancias. Asi como servir de
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1.5.

base para desarrollar y proponer modelos y programas de

capacitacion en habilidades humanas.

El desempeiio laboral de las personas dentro de las instituciones
depende en gran medida de la puesta en marcha de la gestion de
personas. Si no se cuenta con el recurso, personal adecuado y
necesario no se podra llegar a realizar una buena gestidén
institucional afectando en gran medida la eficiencia y eficacia de la

institucion.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo General
Diseflar e implementar un Plan de Capacitacion en
Habilidades Humanas para mejorar el Desempefio Laboral en
los trabajadores del Area de Administracion del Gobierno

Regional de Lambayeque — Chiclayo 2018.

1.5.2. Objetivos Especificos
v' Diagnosticar el estado actual del Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Area de Administracion del Gobierno
Regional de Lambayeque - Chiclayo 2018.

v Identificar los factores que influyen en el Desempefo
Laboral de los trabajadores del Area de Administracion del
Gobierno Regional de Lambayeque - Chiclayo 2018.

v Conocer los resultados que genera el desarrollo de un Plan
de Capacitacion en los Trabajadores del Area de
Administracién del Gobierno Regional de Lambayeque -
Chiclayo 2018.
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CAPITULO I



CAPITULO I
MARCO TEORICO CIENTIFICO

2.1.

Antecedentes de estudios anteriores

2.1.1.

Antecedentes Internacionales:

(Sum, 2015) en su investigacion "Motivacion y desempefio
laboral”, realizada con el objetivo de establecer la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo en la institucion de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango; durante esta investigacion se comprobd
gue el nivel de motivacion que tienen los colaboradores es
alto, para su desempefio en la organizacion, se realizé con
34 sujetos del personal administrativo de una instituciéon de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion
es de tipo descriptivo y se utilizé una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado del desempefio laboral que tienen los
colaboradores, el resultado obtenido durante la investigacion
determina que la motivacion influye en el desempefio laboral

de los colaboradores.

(Rojas, 2018) en su investigacion titulada “Capacitacion y
desempeno laboral”, realizada en el departamento de
Quetzaltenango en la institucion Teneria San Miguel, en
donde participaron los integrantes del departamento
operativo, las variables de estudio son la capacitacion y el
desempefio laboral, el objetivo de dicha investigacion es
determinar la relacion que existe entre la capacitacion y el

desempefio laboral.

La capacitacion y el desempefio laboral son elementos que
son muy importantes en la dinamica laboral de una
institucion, para determinar la importancia de la capacitacion

en una organizacion es necesario determinar si el
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desempefio aumenta al momento que se capacita al
personal, se realiza por medio de un estudio de tipo
cuantitativo — descriptivo en donde participaron 36 personas,
las personas serdn cuestionadas con una encuesta en
donde se mediran las necesidades de capacitacion y como
estas influyen en el desempefio laboral de la industria. De
acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion se
ha comprobado la relacion que existe entre la capacitacion y
el desempefio laboral significativamente y a nivel general, la
institucion debe promover el desarrollo por medio de la
capacitacion, en base a los resultados que la organizacion
desea obtener, se recomendaron técnicas de capacitacion
aptas para capacitar a las personas motivo de estudio, asi

como una estructura para que el desempefio aumente.

(Alvarado & Suarez, 2018) investigaron la “Mejora del
desemperfio laboral del talento humano en la institucion
transportes ENANGEAL S.A” — Guayaquil. La presente
investigacion tuvo como objetivo mejorar el desempefio
laboral de los empleados de la institucion Transportes
ENANGEAL S.A, ya que es comun que se esfuercen en
buscar mejor talento humano para que formen un buen
equipo de trabajo, sin embargo, asimismo, sucede que con
frecuencia después de un tiempo algunas personas se
desaniman y su desempefio laboral disminuye. La
problematica de esta institucion trata del bajo rendimiento en
los empleados por lo que es necesario disefiar un plan de
mejoramiento laboral con la finalidad de optimizar el trabajo
para ello se realizard un analisis de la causa que intervienen
en la insatisfaccion laboral ademés de evaluar diferentes
estrategias que permita el mejoramiento del desempefio en
el area de talento humano, ya que es importante que la

institucion apligue de manera prioritaria un plan de gestion
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2.1.2.

para el talento humano, para fortalecer las ventajas del

talento humano.

Antecedentes nacionales:

(Cueva & Hernandez, 2015) realizaron la “Aplicacion de un
plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores del centro comercial Elektra del évalo
mochica, Trujillo 2015”. El presente estudio se realizé con la
finalidad de determinar si la “Aplicacion de un Plan de
Capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores del centro comercial Elektra del Ovalo
Mochica”, se utilizo el disefio explicativo pre — experimental,
empleando la técnica de la encuesta y utilizando un tipo de
cuestionario para la recoleccion de datos. Se considerd
como poblacién objeto de estudio a los empleados del
equipo de ventas de la instituciéon, conformada por un total
de 15 empleados, para la aplicacion del plan de capacitacién
basado en la técnica de habilidades blandas. Se planteé el
problema, ¢En qué medida la aplicacion de un Plan de
capacitacion mejorard el desempefio laboral de los
trabajadores del centro comercial Elektra del Ovalo Mochica,
Trujillo, durante el afio 2015?, a la cual respondié la
hipotesis, que La Aplicacion de un Plan de Capacitacion
contribuirda a mejorar significativamente el desempefio

laboral de los trabajadores del centro comercial Elektra.

En base a los siguientes objetivos: Identificar el nivel del
desempeiio laboral de los trabajadores, planificar la
capacitacioén para mejorar el desempenio laboral, ejecutar la
capacitacion, evaluar el nivel del desempefio laboral,
después de aplicada la propuesta, por ultimo, comparar los
resultados antes y después de ejecutado el plan de
capacitacion en cuadros y graficos. Los resultados al aplicar

el Plan de Capacitacion, los ingresos superaron la meta de
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ventas en un 60% luego de aplicar el plan de capacitacion

en la técnica de Habilidades de Blandas.

En conclusion, se logré incrementar las ventas de la
institucion Elektra, se gener6 también la mejora de la
interrelacion del jefe de ventas con sus empleados, servicio
al cliente y trabajo en equipo. Recomendando, enfatizar que
el Administrador y Jefe de Ventas debera de instruir a sus

empleados sobre la técnica de Habilidades de Blandas.

(Olivos, 2016) estudi6 “Habilidades gerenciales vy
desempeiio laboral del personal docente de un I.S.T. en
Lima Norte, 2016”; la presente investigacion tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la “Habilidades
gerenciales y desemperio laboral del personal docente de un
I.S.T. en Lima Norte; la poblacién constituida por 106
trabajadores docentes, la muestra no probabilistica
considero toda la poblacién, en los cuales se ha empleado

las variables habilidades gerenciales y desempefio laboral.

El método empleado en la investigacion utilizd6 para su
proposito el disefio no experimental de nivel correlacional,
de tipo basico que recogio la informacién en un periodo
especifico, que se desarrollé al aplicar los instrumentos
cuestionarios de: habilidades gerenciales y desempefio
laboral en la escala de Likert, cuyas graficas se presentan

gréfica y textualmente.

El resultado méas importante obtenidos con la prueba
estadistica de Rho de Sperman; se hallé un nivel de
correlacion y un valor resultado que indican claramente que
si existe relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempefo laboral. La investigacion concluye que existe

evidencia para afirmar que las habilidades gerenciales se
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2.1.3.

relacionan significativamente con el desempefio laboral en

el personal docente de un I.S.T. en Lima Norte, 2016.

(Rengifo, 2017) investigo el “Proceso de capacitacion y el
desempefio laboral del personal administrativo del
organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, Lima
2017”. Con el objetivo de determinar qué relacion existe
entre el "Proceso de capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo del organismo de evaluacion y
fiscalizacion ambiental’, constituido por 92 trabajadores
administrativos. En el presente estudio se aplico el enfoque
cuantitativo, dado que se tiene como procedimiento general

y unitario al método cientifico.

El disefio es no experimental, correlacional, transversal. La
poblacion estuvo constituida por 120 trabajadores y la
muestra empirica de 92 trabajadores del Organismo de
Evaluaciéon y Fiscalizacion Ambiental, el muestreo fue
aleatorio. Para la validez de los instrumentos de
investigacion se aplico la validez de contenido, mediante el
juicio de expertos y para la fiabilidad de los mismos se utilizé

el estadistico Alfa de Cronbach.

En la investigacion se determind, que existe relacion positiva
y significativa entre el proceso de capacitacion y el
desempeno laboral del personal administrativo del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Antecedentes locales:

(Aguilar & Marlo, 2016) realizaron un “Plan de capacitaciéon
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Lambayeque 2015”. Con el objetivo de

disefiar un plan de capacitacién para mejorar el desempefio
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laboral de los trabajadores del Hospital Regional
Lambayeque. El tipo de investigacion fue Aplicada y
Descriptivo Propositivo; y su disefio fue transversal no
experimental; el tamafio de la poblacién es de 946 y de la
muestra es de 141 trabajadores del HRL la cual se les aplico
un instrumento de 22 items. Como resultados se obtuvo que
el 45,4% de los encuestados indic6 que si se ejecuté un plan
de capacitacion en el HRL; mientras que a 54,6% de los
encuestados indicé que no se ejecutd. Asi como el 12,1% de
los encuestados opina que el area de recursos humanos del
hospital siempre evalud los requisitos para los puestos que
solicita; mientras que el 56,0% de los encuestados opiné que

nunca.

En conclusién, se identifico un alto porcentaje con respecto
a falta de conocimiento de la existencia de un plan de
capacitacion, lo cual gener6 un bajo rendimiento laboral y
una debilidad para el HRL; por no tener bien definidas las

funciones de su talento humano.

(Cunya, 2016) desarroll6 un “Plan de fortalecimiento de
capacidades para mejorar el desempefo de los jefes de las
areas administrativas en la sétima brigada de Infanteria del
Ejército del Perd en Lambayeque — 2016”. El presente
trabajo de investigacion tuvo como objetivo ejecutar un plan
de fortalecimiento de capacidades para mejorar el
desempenfio de los jefes de las areas administrativas en la
Sétima Brigada de infanteria del Ejército en Lambayeque. La
poblacién con la se trabajo, fueron los Jefes de las oficinas
administrativas de la Sétima Brigada de Infanteria, siendo un
total de 16 personas. Se aplicé un cuestionario, donde se
realizaron preguntas que permitieron identificar los

principales problemas que se presentan.
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La presente investigacion es de tipo cuantitativo, con un
disefio pre-experimental con pre-prueba y post-prueba con
un solo grupo. La investigacién concluyo se mejor6 el
desempeio de los jefes administrativos, al indicar que sus
capacidades se adaptan mejor a los puestos que ocupan,
ademas de conocer que metodologia es la necesaria para
cumplir con las metas de sus areas, influyendo al incremento
del desempefio; se sugiere realizar evaluaciones periddicas
del desempefio del personal para identificar de forma

preventiva las necesidades presentes de capacitacion.

2.2. Base Teoérica
2.1.1. Plan de Capacitacion
Para (Delfin, 2012) un plan de capacitacion es la traduccion
de las expectativas y necesidades de una organizacion para

y en determinado periodo de tiempo.

Este corresponde a las expectativas que se quieren
satisfacer, efectivamente, en un determinado plazo, por lo
cual esta vinculado al recurso humano, al recurso fisico o

material disponible, y a las disponibilidades de la institucion.

El plan de capacitacion es una accion planificada cuyo
proposito general es preparar e integrar al recurso humano en
el proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos,
desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio en el trabajo. La capacitacion en la institucion
debe brindarse en la medida necesaria haciendo énfasis en
los aspectos especificos y necesarios para que el empleado

pueda desempefarse eficazmente en su puesto.

El plan de capacitacion conlleva al mejoramiento continuo de
las actividades laborales. Esto con el objeto de implementar

formas 6ptimas de trabajo. En este sentido, el plan va dirigido
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al perfeccionamiento técnico y tedérico del empleado y el
trabajador; para que el desempefio sea mas eficiente en
funciones de los objetivos de la institucion. Se busca producir
resultados laborales de calidad, de excelencia en el servicio;
por otra parte, preveer y solucionar problemas potenciales

dentro de la organizacion.

A través del plan de capacitacion, el nivel del empleado se
adecua a los conocimientos, habilidades y actitudes que son

requeridos para un puesto de trabajo.

Para (Delfin, 2012) el plan de capacitacion se emprende de
dos modos. El interno y el externo. El primero se realiza dentro
del mismo grupo de trabajo, se conoce también como
capacitacion inmanente. El segundo, un agente externo a la
institucion brinda los conocimientos que se requieren, ésta se
denomina capacitacion inducida. Ambos métodos son

efectivos y se utilizan segun las circunstancias lo requieran.

El plan de capacitacidn esta constituido por cinco pasos, a que
continuacion mencionamos:

1. Deteccion y andlisis de las necesidades. Identifica
fortalezas y debilidades en el ambito laboral, es decir, las
necesidades de conocimiento y desempeiio.

2. Disefio del plan de capacitacion: Se elabora el contenido
del plan, folletos, libros, actividades...

3. Validacién del plan de capacitacion: Se eliminan los
defectos del plan haciendo una presentaciéon a un grupo
pequeiio de empleados.

4. Ejecucién del plan de capacitacion: Se dicta el plan de
capacitacion a los trabajadores.

5. Evaluacion del plan de capacitacion: Se determinan los

resultados del plan, los pros y los contras del mismo.
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Proceso para elaborar un plan de capacitacién
Para la elaboracion de un plan de capacitacion se consideran,

por lo menos, tres aspectos (Delfin, 2012):

1. Distribucion personalizada de los recursos: Se enfoca
en lograr que la mayor cantidad de empleados participen en
el plan de capacitaciéon. Es necesario fijar el presupuesto

disponible para asignar la capacitacion.

2. Distribucion centrada en la capacitacion especifica:
Esta destinada a resolver las debilidades de la organizacion.
Por ello, las acciones se orientan a temas que pueden estar

alejados de los intereses de los empleados.

3. Distribucion orientada a la capacitacion especifica
dando razon de la capacitacion general: El proceso de
deteccion de necesidades da cuenta de las fortalezas, en la
medida que se han considerado todas las perspectivas y

expectativas de la organizacion.

Los planes de capacitacion exigen una planificacion que

incluye los siguientes elementos:

= Abordar una necesidad especifica a cada vez.

» Definir de manera evidente el objetivo de la capacitacion.

= Dividir el trabajo que se va a desarrollar, sea en modulos
o ciclos.

= Elegir el método de capacitacion segun la tecnologia que
Se posee.

= Definir los recursos para la implementar la capacitacion.
Tipo de instructor, recursos audiovisuales, equipos o
herramientas, manuales, etc.

= Definir el personal que va a ser capacitado:

= NUmero de personas.
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= Disponibilidad de tiempo.

» Grado de habilidad, conocimientos y actitudes.

» Caracteristicas personales.

= Determinar el sitio donde se efectuara la capacitacién, si
es dentro o fuera de la institucion.

= Establecer el tiempo y la periodicidad de la capacitacion.

» Calcular la relacién costo-beneficio del plan de
capacitacion.

= Controlar y evaluar los resultados del plan verificando

puntos criticos que requieran ajustes o modificaciones.

Determinacién de las necesidades de capacitacién

Segun la jerarquia de las necesidades de Maslow, es posible

establecer un conjunto de necesidades que pueden ser

consideradas para la elaboracion del plan de capacitacion.

Entre tales necesidades tenemos:

= Necesidades de autorrealizacion: (realizacion potencial,
utilizacién plena de los talentos individuales, etc.

= Necesidades de estima: (reputacion, reconocimiento,
autorespeto, amor, etc.)

= Necesidades sociales: (amistad, pertenencia a grupos,
etc.)

» Necesidades de seguridad: (proteccidn contra el peligro o

las privaciones).

Dentro de una organizacion, la deteccidén de necesidades de
capacitacion esta conformada por tres aspectos:

1. De la organizacion: Se centra en la determinacion de los
objetivos de la institucion, sus recursos y su relacion con el
objetivo.

2. De las funciones: Se enfoca sobre el trabajo. Revela las
capacidades que debe tener cada individuo dentro de la
organizacion, en términos de liderazgo, motivacion,

comunicacion, dinamicas de grupos...
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3. De las personas: Considera las fortalezas y las

debilidades en el conocimiento, las actitudes y las habilidades

gue los empleados poseen.

A partir de este conjunto de necesidades, el contenido del plan

de capacitacion puede establecer elementos fundamentales a

abordar; entre los cuales tenemos:

Las necesidades de las personas.

El crecimiento individual.

La participacion como aprendizaje activo.

La capacidad para dar respuestas a necesidades de la
realidad y la posibilidad de aplicarlas a la vida cotidiana.
Producir una mayor interaccion e intercambio entre las
personas.

Preparar al personal para la ejecucion de las diversas
tareas

particulares de la organizacion.

Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo
personal.

Cambiar la actitud de las personas creando un clima mas
satisfactorio entre los empleados.

Aumentar la motivacion y hacerlos mas receptivos a las
técnicas de supervision y gerencia.

El aprendizaje eficiente para la utilizacibn de técnicas
adecuadas.

Ayudar al individuo en la solucion de problemas y en la
toma de decisiones.

Aumentar la confianza y la actitud asertiva.

Forja mejores actitudes comunicativas.

Subir el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permitir el logro de metas individuales.

Eliminar los temores a la incompetencia o a la ignorancia

individual.
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Programacioén y desarrollo de la capacitacion

Un plan de capacitacion intenta ensefiar a alguien un nuevo
conocimiento, para acrecentar el valor de esa persona en la
organizacién. Esto en funcién de los resultados del analisis de
las necesidades. En este sentido, un plan de capacitacion se
enfocara, al menos, en cuatro cuestiones (Delfin, 2012), a
saber:

» Objetivos de la capacitacion.

= Deseo y motivacion de la persona.

» Principios del aprendizaje.

= Caracteristicas de los instructivos.

Un plan de capacitaciéon de estar estructurado del siguiente
modo:
1. Contenido:
Introduccidon y Antecedentes.
Evaluacion de necesidades.
2. Descripcion del programa:
Proceso de formulacion.
Caracterizacion del contexto.
Diagnostico.
Planificacién de la capacitacion.
Esquema de conceptualizacion y disefio.
Objetivos:
Componentes:
Fortalecimiento técnico.
Fortalecimiento administrativo.
5. Programacion esquematica:
Primera etapa.
Segunda etapa.

6. Recursos financieros requeridos:
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Disefiar un plan de capacitacién

Los objetivos de un plan de capacitacion son:

Productividad: La capacitacion ayuda a los empleados a

incrementar su rendimiento y desempefio.

Calidad: Los planes de capacitacion apropiadamente
disefiados e implantados contribuyen a elevar la calidad de la
produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los trabajadores
estdn mejor informados acerca de los deberes vy

responsabilidades.

Salud y Seguridad: La salud mental y la seguridad fisica de
un empleado estan directamente relacionadas con los
esfuerzos de capacitacion de wuna organizacion. La
capacitacién adecuada puede ayudar a prevenir accidentes
laborales.

Prevencion de la Obsolescencia: Los esfuerzos de
capacitaciéon del empleado son necesarios para mantener
actualizados a éstos de los avances en sus campos laborares

respectivos.

Desarrollo Personal: En el &mbito personal los empleados
se benefician de los planes de capacitacion, pues le ofrecen
una amplia gama de conocimientos, una mayor sensacion de
competencia, un repertorio mas grande de habilidades, que

son indicadores de un desarrollo personal.
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Un plan de capacitacién consta de varias fases, entre estas
existe:

Planeacion de la Capacitacion

Fase 1: Andlisis de la Situacién (deteccién de necesidades de
capacitacion):

Esta etapa es vital para justificar los cursos o la accion de
capacitacién que se solicita. En esta etapa se cumple con la
deteccién de las necesidades de capacitacion. Por tales se
entienden las deficiencias que poseen los empleados o

trabajadores.

Para determinar las necesidades de capacitacion es
necesario investigar todos los hechos observables que sean
generadores de causas por las cuales los trabajadores no

ejecutan con éxito sus labores, o incurren en accidentes.

La evaluacion de necesidades comienza con un andlisis de la
organizacién. Los gerentes deben establecer un contexto
para la capacitacion decidiendo donde es mas necesaria,
como se relaciona con las metas estratégicas y cual es la
mejor manera de utilizar los recursos organizacionales. El
analisis de tareas se utiliza para identificar los conocimientos,
habilidades y capacidades que se requieren. El analisis de
personas se emplea para identificar quiénes necesitan
capacitacion. Los gerentes y empleados de recursos
humanos deben permanecer alerta al tipo de capacitacion que
se requiere; cuando se necesita; quiénes los precisan; y qué
métodos son mejores para dar a los empleados las

capacidades necesarias.
Una vez hecho el diagnostico para el plan de capacitacion,

sigue la eleccibn y prescripcion de los medios de

capacitacion, con el objeto de satisfacer las necesidades de
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capacitacion. Se procede a determinar los elementos
principales del plan de capacitacion:

= A quién debe capacitarse: Empleado, trabajador, gerente.
» Quién sera el capacitador: Facilitador, asesor...

= Acerca de qué capacitar: Tema o contenido del programa.

» Donde capacitar: Lugar fisico, organismo o entidad.

= CoOmo capacitar: Métodos de capacitacidn y recursos
necesarios.

» Cuando capacitar: Periodo de capacitacion y horario.

= Cuanto capacitar: Duracion de la capacitacion, intensidad.

= Para qué entrenar: Objeto o resultados esperados.

Organizacion de la Capacitacion

Fase 2: Disefio del Plan de Capacitacion:

Con la informacion anterior, se procede al disefio del plan de
capacitacion. Los expertos consideran que el disefio de un
plan de capacitacion debe enfocarse al menos en cuatro

aspectos fundamentales:

Definicion de objetivos de la capacitacion: Es el resultado
al cual se quiere llegar con el plan de capacitacion. Se
requieren de dos objetivos:

a. Objetivos terminales: Indican la conducta que mostraran
los participantes al finalizar la capacitacion. Pues segun,
la teoria de aprendizaje, todo conocimiento nuevo
adquirido produce en la persona un cambio de conducta.

b. Objetivos especificos: Son objetivos de menor nivel, éstos

se van logrando conforme avanza el desarrollo del plan.

Se refieren a conductas observables que el participante
realiza y, por lo tanto, son directamente evaluables. Expresan
un mayor grado de especificidad, por tal razon se les

denomina también: objetivos operacionales.
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Deseo y motivaciéon de la persona: Para que se tenga un

aprendizaje oOptimo, los participantes deben reconocer la

necesidad del conocimiento o habilidades nuevas; asi como

conservar el deseo de aprender mientras avanza la

capacitacion. Las siguientes estrategias pueden ser Utiles:
Utilizar el refuerzo positivo.

Eliminar amenazas y castigos.

a
b

c. Ser flexible.
d. Hacer que los participantes establezcan metas personales
e. Disefiar una instruccion interesante.

f.

Eliminar obstaculos fisicos y psicolégicos de aprendizaje.

Principios de aprendizaje: Llamados también principios
pedagogicos, constituyen las guias de los procesos por los

gue las personas aprenden de manera mas efectiva.

Mientras més se utilicen estos principios en la capacitacion
mas probabilidades habrd que ésta resulte efectiva. Estos
principios son:

Participacion.

Repeticion.

a

b

c. Relevancia.
d. Transferencia.

e. Retroalimentacion.

f. Caracteristicas de los instructivos
Conocimiento del tema.
Adaptabilidad.

Sinceridad.

= «Q

j.  Sentido del humor.
K. Interés.

|. Cétedras claras.

m. Asistencia individual.

n. Entusiasmo.
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Ejecucién de la Capacitacion
Fase 3: Implementar el Plan de Capacitacion.
Existe una amplia variedad de métodos o técnicas para

capacitar.

El mejor método depende de:

- La efectividad respecto al costo.

- El contenido deseado del programa.

- Laidoneidad de las instalaciones con que se cuenta.

- Las preferencias y la capacidad de las personas.

- Las preferencias y capacidad del capacitador.

- Los principios de aprendizaje a emplear.

- La ejecucion de la capacitacion presupone:

- Adecuacion del plan de capacitacion a las necesidades de
la organizacion.

- Calidad del material de capacitacion.

- Cooperacion del personal de la institucion.

- Calidad y preparacion de los instructores.

- Calidad de los aprendices.

Uno de los métodos de uso mas generalizado es la
capacitacion en el trabajo, porque proporciona la ventaja de
la experiencia directa, asi como wuna oportunidad de

desarrollar una relacion con el superior y el subordinado.

La capacitacion de aprendices y los programas de internado
revisten especial eficacia porque brindan experiencia en el

puesto y fuera de éste.

Otros métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o
discusiones. La capacitacion en el aula, la instruccion
programada, la capacitacion por computadora, las

simulaciones, los circuitos cerrados de television.
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La capacitacion a distancia y los discos interactivos de video.
Todos estos meétodos pueden suponer una aportacion al
esfuerzo de capacitacion de un costo relativamente bajo en
relacion con la cantidad de participantes que es posible
acomodar.

Evaluaciéon de la Capacitacion

Fase 4: Evaluacion del Plan de Capacitacion

Permite estimar el logro de los objetivos propuestos y
retroalimentar el proceso. Existen cuatro criterios basicos

para evaluar la capacitacion:

Reacciones: Los participantes felices tienen mas
probabilidades de enfocarse en los principios de capacitacion

y utilizar la informacion en su trabajo.

Aprendizaje: Probar el conocimiento y las habilidades antes
de un programa de capacitacién proporciona un parametro
basico sobre los participantes, que pueden medirse de nuevo

después de la capacitacion para determinar las mejoras.

Comportamiento: El comportamiento de los participantes no
cambia una vez que regresan al puesto. La transferencia de
la capacitacion es una implantacion efectiva de principios
aprendidos sobre los que se requiere en el puesto. Para
maximizar se pueden adoptar varios enfoques:

» Presentar elementos idénticos.

= Enfocarse en los principios generales.

= Establecer un clima para la transferencia.
Resultados: Con relacidon a los criterios de resultados, se

piensa en términos de la utilidad de los programas de

capacitacion.
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Para realizar una evaluacion adecuada, deben considerarse

dos aspectos principales:

La evaluacion del desempefio de la tarea especifica que

el trabajador realiza: En ésta se examinan los siguientes

aspectos:

Cumplimiento de la cuota de trabajo.

Habilidad demostrada en realizacion del trabajo.
Dominio de la técnica necesaria.

Interés demostrado en el trabajo.

Uso de elementos, materiales maquinas de trabajo, etc.

La evaluacién de las caracteristicas personales del

trabajador: Se analizan aspectos tales como:

Espiritu de colaboracion.
Espiritu de superacion.
Responsabilidad.
Iniciativa.

Actitud positiva.
Asistencia y puntualidad.
Disciplina en el trabajo.

Relaciones humanas con sus comparieros de trabajo.

La etapa final del plan de capacitacién, es la evaluacion de los

resultados obtenidos. Esta evaluacion debe considerar dos

aspectos:

Determinar si la capacitacién produjo las modificaciones
deseadas en el comportamiento de los empleados.
Verificar si los resultados de la capacitacion presentan

relacién con la consecucion de las metas de la institucion.
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Ademas de los dos aspectos anteriores, es necesario
determinar si las técnicas de capacitacion empleadas son
efectivas. La evaluacion de los resultados del entrenamiento

puede hacerse entre niveles:

Nivel organizacional: En este nivel la capacitacion debe
proporcionar resultados como aumento de la eficiencia.
En el nivel de los recursos humanos: Proporciona resultados

como aumento de la eficiencia individual de los empleados.

Nivel de las tareas y operaciones: En este nivel debe
proporcionar resultados como aumento de la productividad,
mejoramiento de la calidad de los productos y los servicios.

Para obtener datos objetivos y completos del plan de
capacitacion, es conveniente realizar tres tipos de evaluacion.

A saber:

Evaluacion diagndstica: Se efectta al inicio del proceso y
parte de los resultados que arroja el diagndstico de
necesidades, de las propuestas establecidas en el plan y
programas, ejecucion de las acciones, asi como de los
conocimientos y habilidades que posee el capacitando y los

gue requiere.

Esta evaluacion permite analizar la situacién actual de la
organizacion, los fines que busca lograr y sobre todo de los
compromisos y responsabilidades que competen a la funcion
de capacitaciéon con referencia al que hacer global del centro

de trabajo.

Evaluacion intermedia: Se realiza durante el proceso con el
objeto de localizar deficiencias cuando aun se esta en

posibilidad de subsanarlas, intenta poner de manifiesto los
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puntos débiles y errores cometidos de tal forma que sean

corregidos, aclarados o resueltos.

Evaluacion sumaria: Se enfoca en los logros obtenidos
como resultado de las actividades efectuadas afin de
establecer parametros que coadyuven a retroalimentar y

reiniciar el ciclo.

Seguimiento de la Capacitacion

Fase 5: Seguimiento del Proceso

Como parte del proceso evaluador se considera necesario
llevar a cabo el seguimiento, el cual implica conocer los
resultados y su repercusion en el ambiente de la organizacion.
El seguimiento es un proceso integral, dinamico y participativo
enfocado a la obtencién de informacion para la toma de
decisiones en cuanto a la planeacién de las acciones y su
retroalimentacion, la ubicacién, desempefio y desarrollo
profesional del capacitando para determinar si su formacién

fue la requerida, o no y por qué.

Un buen plan de capacitacion debe contemplar acciones de
monitoreo y seguimiento, no sélo con respecto a los aspectos
logisticos sino a la organizacion y planeacién de reuniones
orientadas a verificar el impacto que ha logrado la
capacitacion en el incremento de la productividad, verificar la
pertinencia metodoldgica y pedagodgica con relacion a la

transferencia del aprendizaje a los puestos de trabajo.

El seguimiento precisa de acciones y solicitudes que deben
atender quienes estan participando en los diferentes
programas y acciones de capacitacion, tales como reuniones,

informes, formatos que deber ser llenados, etc.
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Los aspectos a considerar en el seguimiento seran aquellos
gue tienen que ver con los recursos humanos, materiales y
financieros utilizados durante la realizacion del plan. La
obtencion de informacion es relevante para una nueva
planeacion y operacion de las acciones de capacitacion.

Se obtiene utilizando diferentes instrumentos tales como el
cuestionario, mediante el cual el personal capacitado
proporciona datos acerca de los aspectos que intervinieron en
su formacion y la forma en como estos estan siendo aplicados
en la practica laboral cotidiana (organizacién, efectividad,
evaluacion, intereses, experiencias adquiridas durante el

curso, etc.).

Los resultados que se obtienen del seguimiento son:

a. Andlisis el desempeiio profesional del personal
capacitado.

b. Comparacién del desempefio del personal capacitado con
el no capacitado.

c. Orientacion de la planeacion en las acciones para su mejor
operacion.

d. Valoracibn de las capacidades de las entidades
responsables del programa (recursos humanos vy
materiales).

e. ldentificacion de necesidades no satisfechas, condiciones
actuales y deseadas.

f. Determinacion de los objetivos y metas a cubrir en la

institucion.
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2.1.2. Desempefo Laboral
Segun (Palmar, Valero, & Jhoan, 2014, p. 166), el desempefio
laboral lo definen como “el desenvolvimiento de cada
individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una
organizacioén, el cual debe estar ajustado a las exigencias y
requerimientos de la instituciéon, de tal manera que sea
eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las
funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion”.

De acuerdo a (Pérez, 2009), se define el desempefio laboral
como aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para lograr los objetivos de
la organizacién y que pueden ser medidos en términos de
competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la
institucion. El desempenio laboral es resultado de lo que una
persona piensa y siente, estos factores influyen en sus
acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para

conseguir el compromiso.

(Palaci, 2005), plantea que: El desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuirdn a la eficiencia organizacional.

El desempefio laboral segun (Robbins, 2004), complementa
al determinar, como uno de los principios fundamentales de la
psicologia del desempefio. Es la fijacion de metas, la cual
activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque
ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles.
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A la vez (Robbins, 2004), plantea la importancia de la fijacion
de metas, activandose de esta manera el comportamiento y
mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempefo global es mejor cuando se fijan metas dificiles,
caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. Por lo
tanto, define al desempefio laboral como “la capacidad de los
trabajadores para lograr las metas, objetivos de la
organizacién que permitan la satisfaccién del cliente en el

momento y tiempo determinado.

Por otro lado, (Chiavenato, 2011), define el desempefio
laboral como la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral. En este sentido, el desempeiio laboral de las
personas va a depender de su comportamiento y también de
los resultados obtenidos y va ligado a las caracteristicas de
cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que
interactan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
organizacion en general, siendo el desempefio laboral el

resultado de la interaccion entre todas estas variables.

Ademas, expone que el desempefio de los trabajadores se
evalla mediante factores previamente definidos y valorados,

tales como:

» Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacién personal, interés, creatividad y

capacidad de realizacion.

» Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad,

cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
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Asi mismo, (Zelaya, 2006), afirma que en el desempefio
laboral intervienen factores o condiciones relacionados dentro
del llamado contexto del desempefio, y son en primer lugar
las condiciones antecedentes las cuales constituyen una
fuente de causalidad desde remota o mediata del desemperio,
que actian sobre factores llamados intervinientes
conformados por 3 categorias: las caracteristicas de las
condiciones sociales (status, roles), culturales (valores,
creencias y actitudes) y demograficas (edad, ocupacioén, nivel
socio-economico, estado civil, salud y educacion); las
categorias de los factores de personalidad: incluyen un
conjunto de tendencias, patrones de comportamiento y
reacciones de la persona;, y las categorias de las
caracteristicas del puesto de trabajo: constituyen
circunstancias o0 hechos externos a las personas; sus
especificaciones y caracteristicas inducen a ciertos patrones

de accion en las personas que desempafan el cargo.

1. Beneficios de Lograr la Satisfaccion del Cliente
mediante un buen desempefio laboral
Segun (Kotler, 2006), si bien, existen diversos beneficios
gue toda institucion u organizacion puede obtener al lograr
la satisfaccion de sus clientes, éstos pueden ser
resumidos en tres grandes beneficios que brindan una
idea clara acerca de la importancia de lograr la
satisfaccion del cliente a través de un buen desempefio

laboral:

= Primer Beneficio:
El cliente satisfecho, por lo general, vuelve a comprar
0 requerir un servicio. Por tanto, la institucion obtiene

como beneficio su lealtad y, por ende, la posibilidad de
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venderle el mismo u otros productos adicionales en el

futuro.

= Segundo Beneficio:
El cliente satisfecho comunica a otros sus experiencias
positivas con un producto o servicio. Por tanto, la
institucion obtiene como beneficio una difusion gratuita
gue el cliente satisfecho realiza a sus familiares,

amistades y conocidos.

= Tercer Beneficio:
El cliente satisfecho deja de lado a la competencia. Por
tanto, la institucion obtiene como beneficio un

determinado lugar en el mercado.

En sintesis, toda institucion que logre la satisfaccion

del cliente obtendra como beneficios:

1) La lealtad del cliente (que se traduce en futuras
ventas).

2) Difusion gratuita (que se traduce en nuevos

clientes).

2. Principios en los que descansa la calidad del
desempefio laboral:

a. El cliente es quien determina el nivel de excelencia del
Servicio y siempre quiere mas.

b. La institucién debe formular promesas que le permitan
alcanzar los objetivos, ganar dinero y distinguirse de
sus competidores.

c. La institucién debe "gestionar" la expectativa de sus
clientes, reduciendo en lo posible la diferencia entre la

realidad del servicio y las expectativas del cliente.
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3.

d. Nada se opone a que las promesas se transformen en
normas de calidad.
e. Para eliminar los errores se debe imponer una

disciplina férrea y un constante esfuerzo.

Importancia de evaluar el desempefio

Uno de los motivos mas importantes por el que las
organizaciones deben implementar un sistema de
evaluacion y control de gestion de su personal, es para
saber si  sus trabajadores estan efectivamente
contribuyendo al logro de los objetivos establecidos.
(Kehoe & Wright, 2013), plantean que contar con
profesionales adecuados implica que tengan un
desempefo exitoso y que estén comprometidos con la

organizacion.

Para (Pérez & et al, 2015), la evaluacion del desempefio
es un subsistema de gran importancia dentro de la gestion
del capital humano, al ser uno de los principales
mecanismos de control de los resultados y puede
desarrollarse en los diferentes niveles de la entidad. Las
personas en las instituciones hoy se constituyen en un
recurso muy relevante, lo relevante es que los ejecutivos
de recursos humanos comprendan que las personas son
el principal activo de una compafia y que trabajadores
contentos, motivados y comprometidos es sinénimo de

mayor productividad.

Por su parte, (De Negocios, Innovaciones, & Cruz, 2007)
menciona que la participacion del empleado en la mejora
continua debe ser una de las prioridades del dia a dia en
nuestra organizacion. Debemos identificar, observar, y
analizar todos los factores que pueden influir en la mejora

del desempeiio. Una vez hecho esto, es necesario llevar a
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cabo las mejoras correspondientes, guiandose por un plan
adecuado para crear nuestra propiaformula de la

productividad.

Por su parte (Parent, Sloan, & Tsuchida, 2015, p. 56),
plantean que, si no se maneja cuidadosamente, la gestion
del desempefio puede no sélo desperdiciar tiempo valioso,
sino también tener un efecto negativo sobre el
compromiso y la retencion. Si se maneja bien, puede ser
uno de los eventos de desarrollo méas inspiradores en la
carrera de un empleado, y puede impulsar mejoras en
desempefio y resultados a nivel de toda la organizacion.

Para (Bock, 2015), las organizaciones deben evaluar el
desempefio de sus trabajadores si quieren asegurarse
realmente de cumplir con sus objetivos estratégicos, en
efecto, la mayoria de las instituciones reconocen que el

personal es un componente fundamental de su negocio.

En este sentido, Wright, Dunford y Snell (2001) citados por
(Ramlall, 2006)' hicieron énfasis en la importancia que
tiene para las organizaciones contar con practicas de
recursos humanos que contribuyan a obtener un alto
desempefio y que posicionen a las personas como fuente

de ventaja competitiva.

En efecto si bien siempre se evaliua el desempefio, a
medida que las organizaciones se desarrollan necesitan
implementar sistemas que les entreguen datos confiables
y validos respecto al desempefio de sus trabajadores, ya
gue existen diversas decisiones que deben tomar
relacionadas precisamente con sus trabajadores y que
para que sean efectivas necesitan informacion relevante

en el momento oportuno.
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Para (Manjarrés, Castell, & Luna, 2013), la evaluacion del
desemperio tiene que ir alineada con el direccionamiento
estratégico de la institucion, los procesos organizacionales
y con los objetivos e indicadores que se quieren lograr a lo

largo de la operacién organizativa.

Segun (Palaci, 2005) existen ciertos elementos que
inciden en el desempefio laboral, que se relacionan y
generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos

tenemos:

Retribuciones monetarias y no monetarias;

b. Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas;

c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las
tareas asignadas;

d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados;

e. Factores motivacionales y conductuales del individuo;

—

Clima organizacional,

Cultura organizacional;

= «Q

Expectativas del empleado.

Objetivos de la evaluacién del desemperio laboral.

(Gestoso, 2007), indica que la accién de una organizacién
respecto a la evaluacion del desempefio de los
trabajadores puede tener dos objetivos basicos. Por un
lado, el control, y por otra parte el desarrollo y la
motivacion, del mismo modo la evaluacion puede priorizar
0 centrar sus esfuerzos sobre las personas y/o sistemas
organizativos. La combinacion de estos factores
proporciona las diferentes caracteristicas de los tipos y

fines de la evaluacion.
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Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de
desempeiio deben estar directamente relacionados con el
cargo/puesto y ser practicos y confiables. EI empleado
debe saber no solo acerca del cambio planeado, sino
saber también por qué y cobmo debera implementarse este,
debe recibir retroalimentacion adecuada y reducir
desacuerdos con respecto a su actuacion en la
organizacion. La evaluacién del desempefio no es un fin
en si mismo, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la institucion.

Los principales objetivos de la evaluacién del desempefio

son los siguientes:

= Adaptacion del individuo al cargo.
Dentro de los objetivos de la evaluacion del
desemperio esta la adaptacion del individuo al cargo
asignado, es decir con una evaluacion se puede
conocer si el trabajador cumple o no con los requisitos
para el puesto que se le asignado, de tal manera que
si no los cumple por medio de la evaluacion se le podra
proporcionar informacién para que mejor dia a dia y asi
su adaptacion al cargo sea mas rapida. Es de suma
importancia conocer las aptitudes y actitudes de cada
trabajador, de tal manera que cuando existan
capacitaciones a los Empleados las sepamos asignar
segun el perfil del trabajador y asi las aprovecharlas a

favor de la institucion.

= Ascensos eincentivos.
En la mayoria de las instituciones cuando se dan los
ascensos existen problemas u conflictos por los

trabajadores no ascendidos,
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esto se debe a que no tienen en claro por qué se dan
los ascensos o0 promociones a algunos trabajadores,
uno de los objetivos del manual béasico para la
evaluacion del desempefio en las instituciones es evitar
es evitar conflictos y mal entendidos cuando se
presenten los ascensos, es decir que los trabajadores

conozcan a detalle el porqué del ascenso o por qué no.

Uno de los objetivos de la evaluacion del desempefio

es proporcionar informacion precisa y detallada de la

eficiencia de cada trabajador, de tal manera que al
momento de incentivar por buen desempefio a algun
trabajador este sepa el porqué. Es de importancia
proporcionarles los resultados a todos los trabajadores
indicando por qué se incentivo a ciertos trabajadores y

por qué no se le incentivo a otros.

Es importante conocer y reconocer a los trabajadores
destacados, un objetivo del manual béasico para la
evaluacion del desempefio laboral en las instituciones
es conocer a que trabajadores se les estimulara o
reconocera por su eficiencia, este estimulo o
reconocimiento puede ser por medio de un diploma o

un reconocimiento verbal.

Estimulo a la mayor productividad.

Es importante conocer y reconocer a los trabajadores
destacados, un objetivo basico para la evaluacién del
desempefo laboral en las instituciones es conocer a
gue trabajadores de les estimulara o reconocera por su
eficiencia, este estimulo o reconocimiento puede ser

por medio de un diploma o un reconocimiento verbal.
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= Conocimiento de los estandares de desempefio.
Es de suma importancia que los trabajadores conozcan
los estandares de la institucion, de tal manera que se
ajusten a ellos, uno de los objetivos para la evaluacion
del desempefnio laboral en las instituciones sera el tener
informacion detallada de los trabajadores para conocer
si realmente estan a la par de los estandares de la

institucion.

» Retroalimentacién de informacion al individuo.
Uno de los para el cual nos sirve para la recaudacion
de informacion sobre el rendimiento laboral para asi
genera una retroalimentaciéon de los empleados para

una mejora continua.

= Valoracion del desempefio.
La valoracién del desempefio es identificar, medir y
gestionar el rendimiento de las personas de una
organizacion para el desarrollo tanto del empleado, asi

como el de la institucion.

a) Administrativos: (decisiones sobre las
condiciones laborales de un empleado, teniendo en

cuenta las promociones y las recompensas).

b) Desarrollo: (decisiones sobre el fortalecimiento de
las capacidades laborales del empleado sin olvidar

los consejos y la formacion).
Ventajas de valorar el desempefio.

Es de suma importancia conocer las ventajas de valorar el

desempeiio debido a que con estas se debe de estimular
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al empleado dandoselas a conocer para que este se

motive y conozca de qué manera le ayudara el ser

evaluado, las ventajas del punto de vista del empleado y

desde el punto de vista de la institucion son las siguientes;

Desde el punto de vista del empleado.

a)

b)

c)

d)

La informacién sobre el desempefio obtenido es
necesaria y deseada por los empleados.

La mejora del rendimiento requiere una valoracion
previa.

Por la justicia, es necesario que se midan las
diferencias de rendimientos entre los empleados.
La valoracioén y el reconocimiento puede motivar a

los trabajadores.

Desde el punto de vista de la organizacion.

a)

b)

Puede evaluar el potencial humano a corto,
mediano y largo plazo, y definir la contribucion de
cada empleado.

Puede identificar a los empleados que necesitan
capacitacion en determinadas areas y determinar a
los empleados que tienen condiciones para
ascender transferirlos.

Les ofrece oportunidades a los empleados no solo

con asensos sino como desarrollo profesional.

Medicién del desemperio.

La medicion del desempefio del empleado implica asignar

una cifra o etiquetas que reflejen el rendimiento de un

empleado esto con el fin de que el empleado conozca su

potencial y sus limitantes. La idea principal de medir el

rendimiento es el desarrollo de la institucion y del

empleado.
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Instrumentos de medicion.

No existe un formato de valoracion mejor que los demas.
Cada uno cuenta con aspectos positivos y negativos en
funcion de la administracién y del desarrollo. La eleccion
del sistema deberia depender en gran medida del principal

objetivo de la valoracion.

El juicio absoluto es la comparacion del rendimiento del
empleado hacia los estandares por lo tanto las ventajas y

desventajas de este juicio son las siguientes:

= Ventajas.
- Evita conflictos entre empleados.
- Las evaluaciones utilizan diferentes dimensiones
de rendimiento esto permite al empleado mas

informacion.

= Desventajas.
- Todos pueden recibir una calificacion excelente.

- Estandares de evaluacion diferente.

Medicién del desempefio en base a normas.

La medicion del desempefio con base a normas se debe
realizar idealmente con fundamento en la prevision, a fin
que las anomalias se detecten antes que ocurran y
evitarse mediante las acciones correctivas. A ciertos
niveles la medicion es facil de realizar por lo cual la
evaluacion del desempefio se simplifica, Las normas son
puntos de referencia para la medicion del desempefio real

0 esperado.

En condiciones operativas simples un administrador
podria evaluar el desempefio mediante una cuidadosa

observacion del personal. Sin embargo, en la mayoria de
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2.3.

los casos esto no es posible. Se deben elegir puntos que
requieren especial atencién y vigilarlos después para
cerciorarse de que las operaciones marchan de acuerdo

con lo planeado.

Base Conceptual

a)

b)

d)

Capacitacion: Es un proceso estructurado y organizado por
medio del cual se suministra informacién y se proporcionan
habilidades a una persona para que desemperfie a satisfaccion

un trabajo determinado segun (Guerrero, 2015).

Plan de capacitacion: Es en esencia un plan organizado para
poner en marcha el proceso de aprendizaje del empleado
(Dessler, 2015).

Proceso de capacitacion: La capacitacion es el proceso de
ensefianza—aprendizaje que se inicia con un diagndstico de las
necesidades de capacitacion, establece un programa y se apoya
en diferentes métodos que se utilizan para fomentar en los
empleados nuevos y actuales las habilidades que necesitan para
ejecutar las labores en forma adecuada (Dessler, 2015).

Desempeiio: Conjunto de comportamientos y resultados
obtenidos por un colaborador en un determinado periodo. El
desempeiio de una persona se conforma por la sumatoria de
conocimientos aprendidos, la experiencia practica, y las

competencias.

Desempeiio laboral: (Sum, 2015) considera la definicion de
Robbins, Stephen y Coulter (2013), ellos definen al desempefio
como un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacion, en el logro de sus actividades y objetivos laborales.

Con el cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades de
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f)

9)

h)

)

cada uno de los colaboradores de la organizacion se logra de

manera efectiva un servicio de calidad.

Rendimiento: Se refiere a la proporcion que surge entre los
medios empleados para obtener algo y el resultado que se
consigue. El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien

también se conocen como rendimiento.

Rendimiento laboral: Caracteristicas del individuo donde
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se
integran conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la institucion.

Relacion capacitacién — Desempefio laboral: A lo largo del
proceso de capacitacion se realiza un seguimiento de la
implementacion e impacto de las actividades desarrolladas para
mejorar el desempefio laboral: satisfaccion y valoracion de los
participantes, grado de apropiacion de conocimientos, nivel de
aplicacion de lo aprendido y resultados de desempefio
alcanzado. El monitoreo es clave para lograr que estas medidas

puedan ser llevadas a la practica (Bohoérquez, 2012).

Trabajador operativo: Estrato que generalmente ocupan
aquellos que conforman la base de la estructura organizacional
y requieren el empleo de esfuerzo fisico, destreza muscular,

coordinacion motora, entre otras condiciones (Zelaya, 2006).
Autorrealizacion: Consiste en desarrollar todo nuestro potencial

para convertirnos en todo lo que somos. Es llegar a ser uno

mismo en plenitud.
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2.4.

K)

Desempeiio Organizacional: Entendemos el desempefio de
una organizacion como un proceso gestionable que integra una
serie de componentes, tales como el talento, la estructura, el
ambiente de negocios y los resultados esperados en la
organizacién. Esta concepcion basada en componentes permite

distinguir la importancia y el impacto de cada uno de ellos.

Habilidad: Es la capacidad del hombre para realizar cualquier

actividad sobre la base de la experiencia anteriormente recibida.

m) Inmerso: Cuando un individuo permanece ensimismado en una

p)

actividad que normalmente demanda concentracion para su
realizaciéon se suele decir que se halla inmerso en tal o cual

actividad.

Liderazgo: Influencia que se ejerce sobre las personas y que
permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por

un objetivo comun.

Logro: Un logro es la obtencion o consecucion de aquello que
se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual también
se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para

finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad.

Productividad: Es un concepto que describe la capacidad o el
nivel de produccién por unidad de superficies de tierras

cultivadas, de trabajo o de equipos industriales.

Base Historica

La capacitacion es un fendbmeno que se ha construido a lo largo del

tiempo. El origen de la capacitacion como concepto se remonta a la

revolucion industrial en siglo XVII hasta principios del siglo XIX con

la aparicion del aula, este procedimiento comenzo6 en Europa y ha

sido potenciado en EE.UU., desde ahi en los paises del sudeste
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2.5.

asiatico. Los cambios sustantivos de las practicas en los que hoy son

paises desarrollados y cambios conceptuales vinculados con ellas.

Dichos momentos son:

La Antigliedad (capacitacion en el trabajo)

La Edad Media (los talleres de aprendices)

La Revolucién Industrial (la aparicion del aula)

La produccion en serie (capacitacion cerca del trabajo)

Las guerras mundiales (capacitacion sistémica y masiva)

El periodo de posguerra (capacitacion individualizada que se
expande a partir de la incorporacion de la computadora)

El fin de siglo, la capacitacién “‘como parte de un proceso
destinado a expandir y acelerar el aprendizaje y mejorar el
desempenio de los individuos dentro de las organizaciones”

Las practicas de capacitacion laboral se vieron influenciadas por la

consolidacion de enfoques provenientes de teorias administrativas,

psicologicas o pedagdgicas, originarias también de los paises

desarrollados y trasladadas de un contexto a otro.

Base Normativa

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, en adelante la Ley.

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, Reglamento General de la
Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, Reglamento del Régimen
Especial para Gobiernos Locales.

Decreto Legislativo N° 1023, que crea la Autoridad Nacional del
Servicio Civil — SERVIR.

Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, Reglamento de
Organizacion y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio
Civil y sus modificatorias.

Decreto Legislativo N° 1025, Normas de Capacitacion vy
Rendimiento para el Sector Publico.

Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1025.
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- Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE,
Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, que aprueba las
Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion

de Recursos Humanos en las entidades publicas.

2.6. Hipotesis

2.6.1.

2.6.2.

Hipotesis General:

La implementacibn de un Plan de Capacitacion en
Habilidades Humanas permite mejorar notablemente el
Desempefio Laboral en los Trabajadores del Area de
Administracién del Gobierno Regional de Lambayeque —
Chiclayo 2018.

Hipotesis Especificas:

El Diagnostico oportuna del estado actual del Desempefio
Laboral permitiran ejecutar un Plan de Capacitacion en
habilidades humanas en los Trabajadores del Area de
Administracion del Gobierno Regional de Lambayeque -
Chiclayo 2018.

Si reconocemos debidamente los factores que reducen el
Desempefio Laboral, lograremos fortalecer las habilidades
humanas de los trabajadores del Area de Administracion del
Gobierno Regional de Lambayeque - Chiclayo 2018.

Si se evaluacion del resultado de la ejecucion del Programa
de Capacitacion es positiva, permitira continuar realizando
capacitaciones a los Trabajadores del Area de Administracion

del Gobierno Regional de Lambayeque - Chiclayo 2018.
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2.7. Variables
2.7.1. Identificacidn de Variables

2.7.1.1. Variable dependiente: Desempefio Laboral

2.7.1.2. Variable independiente: Plan de Capacitacion

2.7.2. Conceptualizacion de variables
2.7.2.1. Variable independiente: “Plan de Capacitacién”
Definicion conceptual:
segun (Guerrero, 2015) es un proceso estructurado
y organizado por medio del cual se suministra
informacion y se proporcionan habilidades a una
persona para que desempefie a satisfaccion un

trabajo determinado.

Definicion operacional:

Un plan de capacitacion es el proceso de
ensefianza—aprendizaje que se inicia con un
diagnostico de las necesidades de capacitacion,
establece un programa y se apoya en diferentes
métodos que se utilizan para fomentar en los
empleados nuevos y actuales las habilidades que
necesitan para ejecutar las labores en forma
adecuada (Dessler, 2015).

2.7.2.2. Variable dependiente: “Desempeno Laboral”
Definicién conceptual:
(Dessler & Varela, 2011) "El desempefio refiere al
conjunto de conductas esperadas de un empleado;
es la causa por la cual se contrata a alguien. Mas
especificamente, desempefio es la ejecucién
voluntaria de conductas relevantes para alcanzar las

metas de la organizacion. Esto es, los aportes
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conductuales del individuo al logro de metas

superiores.”

Definicién operacional:

El desenvolvimiento de cada individuo que cumple
su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el
cual debe estar ajustado a las exigencias y
requerimientos de la institucion, de tal manera que
sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento
de las funciones que se le asignen para el alcance
de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de
la organizacion (Palmar, Valero, & Jhoan, 2014, p.
166).
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VARIABLE

Variable Dependiente: DESEMPENO LABORAL

2.7.3. Operacionalizacion de Variables

CUADRO N° 01: Matriz de Operacionalizaciéon de Variables

DIMENSIONES

formacion adquirida

Eficiencia

Productividad

calidad del trabajo

Objetivos

conseguidos

y

INDICADORES

Posee conocimiento adecuado para ayudar a la institucién a alcanzar todos los
objetivos propuestos.

La institucion invierte en la formacion de sus empleados.

La institucion realiza eventos, charlas, convenciones, congresos y otros.
Desarrolla sus tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado éptimo.
Cuenta con herramientas necesarias para desarrollar sus tareas eficazmente.
Realiza la cantidad de trabajo esperado durante su jornada laboral.

Esta satisfecho con la productividad y la eficiencia de su area.

Desarrolla todas las tareas especificas asignadas a su persona.

Apoyas a la institucion a conseguir sus objetivos.

Los objetivos de la institucion son realistas y alcanzables en un tiempo
determinado.

La institucion facilita a los empleados toda la informacién, herramientas y

recursos necesarios para alcanzar los objetivos.
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TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Test tipo Likert

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

Nunca



Variable Independiente: PLAN DE

CAPACITACION

Fase 1: Preparacion.

Fase 2: Orientacion.

Fase 3: Adaptacion.

Fase 4: Seguimiento.

Has observado a alguien més, hacer el trabajo.

Te han ayudado a desarrollar las habilidades, destrezas y actitudes en el area.
Recibiste informacion previa antes de realizar tus actividades.

Has aprendido lentamente las actividades dentro del area.

Has aprendido répidamente las actividades dentro del &rea.

A tenido el tiempo suficiente para adaptarse al trabajo.

Conoces las actividades que vas a realizar dentro de tu area de trabajo.
Te sientes comprometido con tus actividades y responsabilidades.

A sido observado periédicamente en su area de trabajo.

Se han asegurado de que ha venido haciendo todo bien.

Has tenido errores durante el desarrollo de tus actividades.

Ha cumplido con las tareas asignadas en el tiempo sefialado.
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Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

Nunca
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de Investigacion

3.2.

3.3.

El tipo de investigacion que se desarroll6 en el presente estudio es

Descriptivo — Propositivo.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2011), manifiestan que los
estudios descriptivos consisten en puntualizar situaciones y eventos,
es decir como es y cOmo se muestra determinado fendmeno y busca
especificar propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fenOmeno que sea sujeto a analisis.
Ademas, explican que los estudios descriptivos indagan la incidencia
de las modalidades o niveles de una o més variables en una
poblacién, estudios puramente descriptivos y propositivo porque es
una actuacion critica y creativa, caracterizado por planear opciones 0

alternativas de solucion a los problemas suscitados por una situacion.

Disefio de Investigacion

Por la naturaleza del trabajo de investigacion el disefio del presente
estudio es: No experimental. Hernandez, S. (2016), determina que
una investigaciéon con disefio no experimental es aquella que
identificara un conjunto de entidades que representan el objeto del
estudio, se procede a la observacion de los datos y en la que se
efectdan sin la manipulacion deliberada de variables.

M->O

Donde:

M: Muestra de sujetos participantes en la investigacion

O: Observacioén de la muestra observada
Poblacion y Muestra

La poblacién en estudio estuvo constituida por todos los trabajadores

del Gobierno Regional, que fueron un total de 257.
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Trabajadores del Area de Cantidad de

Administracion del G. R trabajadores
Gerencia 10
Area de Informatica 11
Area de Administracion 21
Area de Planeamiento 11
Area de Gestion de Calidad 12
Area de Infraestructura 14
Area de Investigacion 8
Area de Desarrollo Productivo 15
Area de Presupuesto 15
Area de Finanzas 12
Area de Contabilidad 10
Area de Tesoreria 12
Area de Recursos Humanos 13
Area de Planificacion 10
Area legal 8
Area de Patrimonio 11
Secretarias 43
Area de Psicologia 9
Area de Logistica 12
TOTAL 257

La muestra del estudio estuvo constituida por 21 trabajadores del Area
de Administracién del Gobierno Regional — Chiclayo 2018.
Trabajadores del Area de _
Administracion del G. R Cantidad
Contadores
Administradores
Abogados
Secretaria

Técnicos Administrativos

N OWN RN N A

Auxiliares
TOTAL 21
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3.4.

3.5.

Materiales, Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica de gabinete: Permitié consolidar cientificamente el marco
tedrico en la presente investigacion, basicamente permitira fortalecer
los antecedentes de estudio afines al presente trabajo de
investigacién, asi como las diversas teorias abordadas. En ese
sentido la investigacion bibliografica jugo un papel fundamental en la
planificacion, proceso, y ejecucion del presente trabajo de

investigacion.

Ficha bibliografica: Permitié la identificacion priorizada de los
distintos autores tanto internacional, nacional como locales de las
diferentes fuentes de consulta, que luego seran sistematizadas para
construir el marco tedrico cientifico para un mayor dominio de los

diferentes temas que conforma el presente trabajo de investigacion.

Ficha textual: Permitio registrar informacion relevante de las
diferentes fuentes bibliograficas consultadas, atreves de esta técnica
se podra captar la tematica de titulos, subtitulos, capitulos, etc. Que

luego seran consultadas en el respectivo libro de investigacion.

Fichas de sintesis: Se utiliz6 para registrar informacién de las
diferentes fuentes bibliograficas consultadas en este proceso se utiliza

toda la capacidad de sintesis y analisis de parte del investigador.

Instrumentos: En el presente estudio se utilizd6 un cuestionario;
instrumento que estuvo dirigido a los trabajadores del Area de

Administracién del Gobierno Regional — Chiclayo 2018.

Validacién y confiabilidad del instrumento

En razon a que la consistencia de los resultados de una investigacion
presenta un valor cientifico, los instrumentos de medicion deben ser
confiables y validos, por ello, para determinar la validez del
instrumento antes de aplicarlo fue sometido a un proceso de

validacién de la siguiente manera:
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Fue estructurado desde un concepto unitario que propone que deben
reunirse distintas evidencias para construirlo, estableciendo los
criterios de inclusion en estos apartados fundamentales, propias del

nivel tedrico-conceptual, como validez de constructo.

Para la validez de constructo, se establecié el grado del instrumento
para medir las variables de la investigacion en relacion al objetivo que
se pretende medir. La validez del contenido de dicho instrumento

refleja un dominio especifico de lo que se quiere medir.

Para el procedimiento de validacion de contenido; el instrumento de
este estudio fue sometido a un proceso de aprobacion mediante la
técnica de peritaje o juicio de expertos en el area, antes de su
aplicacion. Para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las
preguntas se aplico el Alfa de Conbrach, donde nos indicé que el
instrumento es confiable. Para determinar la confiabilidad del
cuestionario sobre Relaciones humanas se aplicé una encuesta a un
grupo piloto de sujetos de aproximadamente el 20% de la muestra, la
misma que arrojé un coeficiente alfa de 0.942, lo cual permite decir
gue el instrumento empleado en la prueba piloto tiene un nivel

aceptable de confiabilidad.

De acuerdo al indice de discriminacion el instrumento para medir los
niveles de relaciones humanas, presenta todos los items positivos y
de confiabilidad alta, esto significa que los items estan midiendo lo
mismo que busca el instrumento, por lo cual, no es necesario eliminar

ningun item.

Luego para determinar la confiabilidad del instrumento sobre
desemperio laboral se aplicé una encuesta a la misma prueba piloto
de sujetos de aproximadamente el 20% de la muestra, la misma que

arrojo un coeficiente alfa de 0.946 lo cual permite decir que el
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3.6.

3.7.

3.8.

instrumento empleado en la prueba piloto para medir, es un nivel

aceptable de confiabilidad.

De acuerdo al indice de discriminacién el instrumento para medir los
niveles de Desempefio laboral que presenta todos los items positivos
y de confiabilidad alta, esto significa que los items estan midiendo lo
mismo que el instrumento, por lo cual, no es necesario eliminar ningin

item.

Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos
Los datos recolectados durante el proceso de investigacion fueron
ingresados a una base de datos del software informatico “Excel” y

posteriormente procesados a través del software estadistico “SPSS”.

Tabulacion de datos
Los datos obtenidos se presentaran en tablas y graficos con su

respectiva descripcion y analisis.

Presentacion y analisis estadistico de los datos
Los resultados de la informacién obtenida, después de un exhaustivo
analisis, se presentaran elaborados en cuadros, tablas y graficos

estadisticos.
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CAPITULO IV

IV. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
A continuacién, se presentan los resultados del estudio realizado en el
Gobierno Regional de Lambayeque; durante los meses de enero a
diciembre de 2018, para su desarrollo se utilizé un Test tipo Likert aplicado

al personal del area administrativa.

DESEMPENO LABORAL
Tabla N° 01
¢, Posee conocimiento adecuado para ayudar a la institucion a alcanzar

todos los objetivos propuestos?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 7 33
Casi Siempre 14 67
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 01
Porcentaje de conocimiento adecuado para ayudar a la institucion a

alcanzar todos sus objetivos.

M Siempre

W Casi
Siempre

M A Veces

Casi
Nunca

B Nunca

En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Posee

conocimiento adecuado para ayudar a la institucion a alcanzar todos los
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objetivos propuestos, donde el 67% de los encuestados no siempre
mantiene un conocimiento adecuado para ayudar a la institucion a lograr
sus objetivos; mientras que el 33% de los encuestados si posee con

conocimiento adecuado para sacar adelante a la institucion.

Tabla N° 02

¢La institucién invierte en la formacién de sus empleados?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 6 29
Casi Siempre 15 71
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 02
Porcentaje de la institucion si invierte o no en la formacién de sus

empleados.

H Siempre

29%

M Casi
Siempre

A Veces

Casi

71% Nunca

B Nunca

En la tabla y gréfico anterior se muestra los resultados del item: La
institucion invierte en la formaciéon de sus empleados, donde el 71% de los
encuestados reconocen que la entidad y el area casi nunca invierte en
capacitacion de su personal; mientras que el 29% de los encuestados
recuerdan que muy pocas veces realiza capacitacion del area de

administracion.
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Tabla N° 03

¢ Lainstitucion realiza eventos, charlas, convenciones, congresos y otros?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
A Veces 5 24
Casi Nunca 16 76
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracién propia — 2018.

Gréafico N° 03
Porcentaje si la instituciébn realiza eventos, charlas, convenciones,

congresos y otros.

| Siempre

24%

W Casi
Siempre

M A Veces

Casi
Nunca

B Nunca

En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: La
institucion realiza eventos, charlas, convenciones, congresos y otros;
donde el 76% de los encuestados mencionan que la entidad casi nunca
realiza algun tipo de evento para capacitar a su personal; mientras que el

24% mencionan a veces reciben algun tipo de capacitacion.
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Tabla N° 04

¢ Desarrolla sus tareas éptimamente en el minimo tiempo posible?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 6 29
Casi Siempre 15 71
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracién propia — 2018.

Gréfico N° 04
Porcentaje si desarrolla sus tareas en el minimo tiempo posible y con un

resultado 6ptimo.

M Siempre

m Casi
Siempre

A Veces

Casi
Nunca

M Nunca

En la tabla y gréfico anterior se muestra los resultados del item: Desarrolla
sus tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado 6ptimo; donde
el 71% de los encuestados sustentan que casi siempre lo realizan
optimamente en el minimo tiempo posible; en cambio el 29% siempre

realizan su trabajo en el menor tiempo posible y con resultados éptimos.

92



Tabla N° 05

¢,Cuenta con herramientas necesarias para desarrollar sus tareas

eficazmente?
Frecuencia  Porcentaje
Siempre 5 24
Casi Siempre 16 76
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

Total 100 100
Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 05
Porcentaje si cuenta con herramientas necesarias para desarrollar sus

tareas eficazmente.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Cuenta con
herramientas necesarias para desarrollar sus tareas eficazmente; donde el
76% de los encuestados refieren que casi siempre les facilitan las
herramientas necesarias para realizar sus actividades diarias; en cambio el

24% siempre utilizan las herramientas adecuadas para realizar su trabajo.
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Tabla N° 06

¢, Realiza la cantidad de trabajo esperado durante su jornada laboral?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 11 52
Casi Siempre 8 38
A Veces 2 10
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 06

Porcentaje de la cantidad de trabajo esperado durante su jornada laboral.

52%
38%
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M Nunca

En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Realiza la
cantidad de trabajo esperado durante su jornada laboral; donde el 52% de
los encuestados demuestran que realizan la cantidad de actividades
adecuadas durante el turno; el 38% casi siempre cumple con realizar la

cantidad adecuada de actividades y tan solo un 10% a veces no cumplen

con las tareas encomendadas.
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Tabla N° 07

¢ Esta satisfecho con la productividad y la eficiencia de su area?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 7 33
Casi Siempre 14 67
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 07

Porcentaje de satisfacciéon con la productividad y la eficiencia de su area.

M Siempre

 Casi
Siempre
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Esta
satisfecho con la productividad y la eficiencia de su area; donde el 33% de
los encuestados manifiestan que siempre estan satisfechos con su trabajo
gue realizan; mientras que el 67% no siempre les satisface las actividades

que realizan.
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Tabla N° 08

¢ Desarrolla todas las tareas especificas asignadas a su persona?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 7 33
Casi Siempre 12 57
A Veces 2 10
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 08

Porcentaje del desarrollo de las tareas especificas asignadas a su persona.

10% M Siempre

m Casi
Siempre
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En la tabla y gréfico anterior se muestra los resultados del item: Desarrolla
todas las tareas especificas asignadas a su persona; donde el 57% casi
siempre realizan todas sus actividades asignadas durante el turno de
trabajo; mientras que el 33% siempre culminan con las tareas asignadas

durante su turno de trabajo y el 33% son pocas las veces.
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Tabla N° 09

¢Apoyas a la institucion a conseguir sus objetivos?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 7 33
Casi Siempre 14 67
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 09

Porcentaje del apoyo que brinda a la institucién a conseguir sus objetivos.

M Siempre
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Siempre
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Apoyas a
la institucién a conseguir sus objetivos; donde el 67% casi siempre apoyan
a que la institucion se desarrolle como tal; mientras que el 33% de personas
realmente estan comprometidos con los objetivos que persigue la

institucion.

97



Tabla N° 10
¢ Los objetivos de la institucion son realistas y alcanzables en un tiempo

determinado?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 14 61
Casi Siempre 9 39
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 10

Porcentaje de la realistas y alcance de los objetivos institucionales.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Los
objetivos de la institucion son realistas y alcanzables en un tiempo
determinado; donde el 39% afirma que casi siempre no se logran todos los
objetivos institucionales; mientras que el 61% de personas sabe que

siempre lo que la institucién pretende conseguir lo logra.
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Tabla N° 11
¢ La institucion facilita a los empleados toda la informacion, herramientas y

recursos necesarios para alcanzar los objetivos?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 0 0
Casi Siempre 13 62
A Veces 8 38
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 11
Porcentaje que la institucion facilita a los empleados toda la informacion,

herramientas y recursos necesarios para alcanzar los objetivos.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: La
institucion facilita a los empleados toda la informacion, herramientas y
recursos necesarios para alcanzar los objetivos; donde el 38% menciona
gue son pocas las veces que brinda las facilidades para alcanzar los
objetivos institucionales; mientras que el 62% de personas reconocen que

siempre la institucion les facilita todo lo necesario.
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PLAN DE CAPACITACION

Tabla N° 12

¢ Has observado a alguien més, hacer el trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 0 0
Casi Siempre 5 24
A Veces 16 76
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 12

Porcentaje de observar a alguien més, hacer el trabajo.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Has
observado a alguien més, hacer el trabajo; donde solo el 24% casi siempre
ha tenido la oportunidad de observar a otros hacer el trabajo; mientras que
el 76% de los encuestados pocas veces han podido ver a otros como hacen

el trabajo.
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Tabla N° 13
¢, Te han ayudado a desarrollar las habilidades, destrezas y actitudes en el

area?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 0 0
Casi Siempre 15 71
A Veces 6 29
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 13
Porcentaje de la ayuda recibida para desarrollar las habilidades, destrezas

y actitudes en el area.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Te han
ayudado a desarrollar las habilidades en el area; donde el 29% de los
encuestados recuerdan que han sido pocas las veces que han sido
ayudados para desarrollar las habilidades necesarias para realizar bien su
trabajo; mientras que el 71% de los encuestados reconocen que casi

siempre han sido ayudado.

101



Tabla N° 14

¢ Recibiste orientacion previa antes de realizar tus actividades?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 15 85
Casi Siempre 6 15
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 14

Porcentaje de recibir orientacion previa antes de realizar las actividades.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Recibiste
orientacion previa antes de realizar tus actividades; donde el 71% de los
encuestados mencionan que la entidad siempre realiza orientacién al
trabajador al inicio de su trabajo; mientras que el 29% mencionan que no

siempre han recibido induccion al inicio de su trabajo.
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Tabla N° 15

¢, Has aprendido lentamente las actividades dentro del area?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
A Veces 6 28
Casi Nunca 10 48
Nunca 5 24
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 15

Porcentaje de aprender lentamente las actividades dentro del area.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Has
aprendido lentamente las actividades dentro del area; donde el 48% de los
encuestados confirma que casi nunca aprendio a realizar sus actividades
lentamente; en cambio el 28% a veces su aprendizaje era lento; también

hubo personas que nunca aprendieron lentamente y representan el 24%.
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Tabla N° 16

¢, Has aprendido rapidamente las actividades dentro del area?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 5 24
Casi Siempre 10 48
A Veces 6 28
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 16

Porcentaje de aprender rapidamente las actividades dentro del area.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Has
aprendido rapidamente las actividades dentro del area; donde el 48% de
los encuestados confirma que casi siempre aprendié a realizar sus
actividades rapidamente; en cambio el 28% a veces su aprendizaje era
rapido; también hubo personas que siempre aprendieron rapidamente y
representan el 24%.
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Tabla N° 17

¢ A tenido el tiempo suficiente para adaptarse al trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 9 43
Casi Siempre 12 57
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 17

Porcentaje del tiempo suficiente para adaptarse al trabajo.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: A tenido el
tiempo suficiente para adaptarse al trabajo; donde el 57% de los
encuestados casi siempre han tenido un poco de dificultad para adaptarse
al trabajo; en cambio el 43% siempre se han adaptado rapidamente a su

trabajo.
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Tabla N° 18

¢, Conoces las actividades que vas a realizar dentro de tu area de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 5 24
Casi Siempre 9 43
A Veces 7 33
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréfico N° 18
Porcentaje de conocer las actividades que se realiza dentro de area de
trabajo.
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En la tabla y gréfico anterior se muestra los resultados del item: Conoces
las actividades que vas a realizar dentro de tu area de trabajo; donde el
46% de los encuestados manifiestan que cuando postularon a sus plazas
de trabajo, conocian casi siempre todas actividades que se realizan en el
area de trabajo; mientras que un 24% eran personas de experiencia, antes
de entrar al trabajo de ahora y un 33% eran principiantes con poco

conocimiento de las actividades que se desarrollan en el area.
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Tabla N° 19

¢, Te sientes comprometido con tus actividades y responsabilidades?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 15 71
Casi Siempre 6 29
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréfico N° 19
Porcentaje de sentirse comprometido con las actividades vy
responsabilidades.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Te sientes
comprometido con tus actividades y responsabilidades; donde el 29% casi
siempre estd comprometido con las responsabilidades dentro de su trabajo;
mientras que el 71% de personas luchan por su bienestar institucional y

personal.
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Tabla N° 20

¢ A sido observado periédicamente en su area de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 9 43
Casi Siempre 12 57
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 20

Porcentaje de ser observado periddicamente en el area de trabajo.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: A sido
observado periddicamente en su area de trabajo; donde el 57% menciona
que casi siempre son evaluados por la institucién; mientras que el 43% de
personas realmente conocen su trabajo y no les molesta que siempre sean

observado y evaluados.
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Tabla N° 21

¢, Se han asegurado de que ha venido haciendo todo bien?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 5 43
Casi Siempre 8 57
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 21

Porcentaje de asegurarse de que ha venido haciendo todo bien.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Se han
asegurado de que ha venido haciendo todo bien; donde el 43% afirma que
siempre ha sido evaluado y reconoce gue lo han hecho con la finalidad de
mejorar cada dia; mientras que el 57% de personas menciona que casi

siempre verifican si viene haciendo bien su trabajo.
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Tabla N° 22

¢, Has tenido errores durante el desarrollo de tus actividades?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 8 38
Casi Siempre 13 62
A Veces 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Gréafico N° 22

Porcentaje de tener errores durante el desarrollo de las actividades.
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En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Has tenido
errores durante el desarrollo de tus actividades; donde el 38% afirma que
siempre han tenido errores al realizar ciertas actividades; mientras que el
62% de personas reconoce que casi siempre se cometen algunos errores

dentro del desarrollo de las actividades.
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Tabla N° 23

¢,Ha cumplido con las tareas asignadas en el tiempo sefialado?

Frecuencia  Porcentaje

Siempre 3 14
Casi Siempre 5 24
A Veces 13 62
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 100 100

Fuente: Test tipo Likert — Elaboracion propia — 2018.

Grafico N° 23

Porcentaje de cumplir con las tareas asignadas en el tiempo sefalado.

M Siempre

14%

W Casi
Siempre

24% I A Veces

62%
Casi
Nunca

M Nunca

En la tabla y grafico anterior se muestra los resultados del item: Ha
cumplido con las tareas asignadas en el tiempo sefialado; donde solo el
14% afirma que siempre cumple con las tareas asignadas; mientras que el
24% de personas casi siempre cumple con sus tareas dentro de su area y
el 62% son personas irresponsables que no cumplen con sus tareas

asignadas en el tiempo sefialado.
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CAPITULO V

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESUSLTADOS

DESEMPENO LABORAL

En la tabla 01 podemos observar que, el 67% de los encuestados no siempre
mantiene un conocimiento adecuado para ayudar a la institucion a lograr sus
objetivos; mientras que el 33% de los encuestados si posee con conocimiento

adecuado para desarrollarse como tal y sacar adelante a la institucion.

Contrastando las tablas a la vez (Robbins, 2004), plantea la importancia de la
fijacion de metas, activandose de esta manera el comportamiento y mejora del
desempeiio. Por lo tanto, se debe potenciar la capacidad de los trabajadores
para lograr las metas, objetivos de la organizacién que permitan la satisfaccion

del cliente en el momento y tiempo determinado.

En la tabla 02 notamos que, el 71% de los encuestados reconocen que la entidad
y el area casi nunca invierte en capacitacion de su personal; mientras que el 29%
de los encuestados recuerdan que muy pocas son las veces que la institucién
realiza capacitacion a los trabajadores del area de administraciéon. Ademas; en
la tabla 03 vemos que, el 76% de los encuestados mencionan que la entidad casi
nunca realiza algun tipo de evento para capacitar a su personal; mientras que el

24% mencionan no han recibido algun tipo de capacitacion.

En la tabla 04 podemos notar que, el 71% de los encuestados sustentan que casi
siempre realizan sus actividades Optimamente y en un tiempo no muy
prolongado; en cambio el 29% siempre realizan su trabajo en el menor tiempo

posible y con resultados adecuados y 6ptimos.

Contrastando con (Palaci, 2005), plantea que: El desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un
mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia organizacional.
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En la tabla 05 observamos que, el 76% de los encuestados refieren que casi
siempre les facilitan las herramientas necesarias para realizar sus actividades
diarias dentro de su area de trabajo; en cambio el 24% siempre utilizan las

herramientas adecuadas para realizar su trabajo oportunamente.

En la tabla 06 encontramos que, el 52% de los encuestados demuestran que
realizan la cantidad de actividades requeridas durante su turno de trabajo; el 38%
casi siempre cumple con realizar la cantidad adecuada de actividades y tan solo

un 10% a veces no cumplen con las tareas encomendadas.

En la tabla 07 visualizamos que, el 33% de los encuestados manifiestan que
siempre estan satisfechos con su trabajo que realizan; mientras que el 67% no

siempre les satisface las actividades que realizan dentro de su area de trabajo.

La tabla 08 nos muestra que, el 57% de trabajadores casi siempre realizan todas
sus actividades asignadas durante su turno; mientras que el 33% culmina con
las tareas asignadas durante su turno de trabajo y 10% a veces cumple con todas

las actividades programadas.

Por lo que se contrasta con (Pérez & et al, 2015), la evaluacién del desempefio
es un subsistema de gran importancia dentro de la gestion del capital humano,
al ser uno de los principales mecanismos de control de los resultados y puede
desarrollarse en los diferentes niveles de la entidad. Las personas en las
instituciones hoy se constituyen en un recurso muy relevante, lo relevante es que
los ejecutivos de recursos humanos comprendan que las personas son el
principal activo de una compafia y que trabajadores contentos, motivados y
comprometidos es sinénimo de mayor productividad. Por lo tanto, el objetivo de
la evaluacion del desempeiio es proporcionar una descripcion exacta y confiable
de la manera como el empleado realiza sus labores y cumple con sus
responsabilidades. Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de
desempefio deben estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser

practicos y confiables.
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La tabla 09 permite conocer que, el 62% de trabajadores casi siempre apoyan a
gue la institucion se desarrolle como tal; mientras que el 38% de personas

realmente estan comprometidos con los objetivos que persigue la institucion.

En la tabla 10 observamos que, el 39% afirma que casi siempre no se logran
todos los objetivos institucionales; mientras que el 61% de personas sabe que
siempre lo que la institucion pretende conseguir lo logra en un tiempo

determinado.

En la tabla 11 podemos notar que, el 38% de trabajadores mencionan que son
pocas las veces que la institucion brinda las facilidades para alcanzar los
objetivos propuestos; mientras que el 62% de personas reconocen que siempre
la institucion les facilita todo lo necesario para cumplir con sus metas y objetivos.

PLAN DE CAPACITACION

En la tabla 12, con respecto a la adaptacion al trabajo, solo el 24% casi siempre
ha tenido la oportunidad de observar a otros hacer las actividades; mientras que
el 76% de los encuestados muy pocas veces han podido ver a otras personas
como hacen el trabajo dentro del area de administracion. Ademas, la tabla 13
muestra que soélo el 29% de los encuestados recuerdan que han sido muy pocas
las veces que han sido ayudados para desarrollar las habilidades necesarias
para realizar bien su trabajo; mientras que el 71% de los encuestados reconocen

gue casi siempre han sido ayudados.

En la tabla 14 con respecto a la induccion para el trabajo, el 71% de los
encuestados mencionan que la entidad siempre realiza orientacion al trabajador
al inicio de su trabajo; mientras que el 29% mencionan que no siempre han
recibido induccion al inicio de su trabajo, por lo que les ha costado un poco mas

de tiempo para adaptarse a sus actividades.

Al contrastar las tablas con (Delfin, 2012), el plan de capacitacién es una accion
planificada cuyo propoésito general es preparar e integrar al recurso humano en
el proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de

habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeiio en el trabajo. La
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capacitacion en la institucion debe brindarse en la medida necesaria haciendo
enfasis en los aspectos especificos y necesarios para que el empleado pueda
desempefiarse eficazmente en su puesto. Asi mismo, segun (Garcia & Rovira,
2017) el Potencial Humano es lo mas importante en una organizacion, uno de
los grandes desafios de los que conforman una organizacion es entender y
compartir la importancia de su Potencial Humano, marcar la diferencia entre el
concepto Persona-persona vs. Objeto-persona. Es decir, el potencial humano,
es la base de la competitividad organizacional actual y estd constituido
basicamente por las competencias personales, esto es, en términos simples,

conocimientos, habilidades y cualidades de sus integrantes.

En la tabla 15, respecto al aprendizaje, el 48% de los encuestados confirma que
casi nunca aprendié a realizar sus actividades lentamente; en cambio el 29% a
veces su aprendizaje era lento; también hubo personas que nunca aprendieron
lentamente y representan el 24%. No obstante, a ello, la tabla 16 muestra que,
el 48% de los encuestados confirma que casi siempre aprendio a realizar sus
actividades rapidamente; en cambio el 29% a veces su aprendizaje era rapido;
también hubo personas que siempre aprendieron muy rapidamente y
representan el 24%. Asimismo, en la tabla 17 muestra que, el 57% de los
encuestados casi siempre han tenido un poco de dificultad para adaptarse al
trabajo; en cambio el 43% siempre se han adaptado rdpidamente a su trabajo.

En cambio, en la tabla 18; el 43% de los encuestados manifestaron que cuando
postularon a sus plazas de trabajo, conocian casi siempre todas actividades que
se realizan en el area de trabajo; mientras que un 24% eran personas de
experiencia antes de entrar al trabajo de ahora y un 33% eran principiantes con
poco conocimiento de las actividades que se desarrollan en el area de

administracion.

En la tabla 19, no damos cuenta que, el 29% casi siempre esta comprometido
con las responsabilidades dentro de su trabajo; mientras que el 71% de personas
luchan por su bienestar institucional y personal, lo que indica que ellos estan

completamente comprometidos.
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En la tabla 20 podemos observar que, el 57% menciona que casi siempre son
evaluados por la institucion; mientras que el 43% de personas realmente
conocen su trabajo y no les molesta que siempre sean observado y evaluados,
porque saben que es para el bien de ellos mismos y de la institucion. Ademas,

lo hacen con la finalidad de ver en que estan débiles para luego ser capacitados.

En la tabla 21, vemos la importancia que tiene la evaluacion dentro de los
trabajadores; en este estudio el 43% afirma que siempre ha sido evaluado y
reconoce que lo han hecho con la finalidad de mejorar cada dia; mientras que el
57% de personas menciona que casi siempre verifican si viene haciendo bien su

trabajo.

En la tabla 22 vemos que, el 38% afirma que siempre han tenido errores al
realizar ciertas actividades; mientras que el 62% de personas reconoce que casi
siempre se cometen algunos errores dentro del desarrollo de las actividades,

pero que estos no comprometen el buen desarrollo de la institucién.

En la tabla 23, con respecto a las actividades realizadas, solo el 14% afirma que
siempre cumple con las tareas asignadas; mientras que el 24% de personas casi
siempre cumple con sus tareas dentro de su area y el 62% son personas

irresponsables que no cumplen con sus tareas asignadas en el tiempo sefialado.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos, disefiar e implementar un Programa
de Capacitacién en Habilidades Humanas para mejorar el Desempefio
Laboral en los trabajadores del Area Administrativa del Gobierno Regional —

Chiclayo 2018, ha permitido llegar a las siguientes conclusiones:

% La capacitacion y el desarrollo del Potencial Humano para las
Organizaciones se ha convertido en una estrategia; contar con recurso
humanos que posea las competencias necesarias para cada funcién es

determinante en el cumplimiento de las metas y objetivos de la Institucion.

X/
X4

Asi mismo la Capacitacion influye como elemento Motivador para las

)

personas, incentivandolas a mejorar dia a dia en sus tareas,
desarrollando actitudes y destrezas; lo cual ha sido valorada por los
trabajadores que sienten que el desarrollo de sus capacidades es
considerada fundamental para el éxito personal y de la institucion en su

conjunto.

% Los planes de capacitacion juegan un papel muy importante en el
desarrollo de los recursos humanos dentro de una institucion, pues su
correcta aplicacion se convierte en un medio de motivacion y estimulo en

los empleados, que finalmente termina beneficiando a la organizacion.

o
%

% La organizacion efectiva de los recursos humanos en las instituciones
depende de la correcta aplicacion de un plan de capacitacion; detectando
a tiempo las necesidades de capacitacion; identificando los recursos para
la capacitacion y adiestramiento, disefiando un plan de capacitacion;
ejecutar el programa y realizando la evaluacién, control y seguimiento del

mismo.
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% Desarrollar el talento tanto en actitudes como destrezas, crecimiento
personal y profesional en los trabajadores y empleados permite que éstos

desemperien su trabajo con mayor eficiencia y calidad.

K/

AS

% Las instituciones deben proporcionar las herramientas necesarias y
propiciar capacitacion constante para mejora las habilidades de sus
trabajadores con el objeto de lograr un desempefio eficiente, tomando en
cuenta que los cambios no se generan de un dia para otro, ya que todo
es parte de un proceso que requiere compromiso, atencién vy

perseverancia.

X/
L X4

La implementacion de un plan de capacitacion debe concientizar a los
trabajadores para que reconozcan que ofrecer un servicio de calidad
mejora no solo la imagen institucional, sino que propicia que su labor sea

reconocida y valorada, lo que generara en ellos satisfaccion completa.
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B. RECOMENDACIONES
En relacion a los objetivos planteados y a los resultados encontrados durante
el desarrollo del proyecto, podemos establecer las siguientes

recomendaciones:

% Se recomienda que, el jefe encargado del area de administracion de la
institucion, motive a sus empleados, puesto que es mas facil para los
miembros de la institucion manejar este tipo de habilidades, habitos,
actitudes y conocimientos ya que les permitird desarrollarse mejor en su

area de trabajo.

X/
L X4

Se recomienda que, el area de Recursos Humanos realice un seguimiento
para que al finalizar el afio se brinde una retroalimentacion con los
empleados respecto al plan de capacitacion que se llevé a cabo en el afio

en curso y de esta manera planificar para los siguientes afos.

% Se recomienda que, se debe realizar de manera perioddica una encuesta

o
A5

para conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a su
desemperio en el area de administracion, no solo recurriendo a la opinién
del cliente sino también a la de los jefes y entre comparieros de trabajo,

brindandole a la institucion una vision mas amplia y general.

% Serecomienda que, los trabajadores del area administrativa del Gobierno
Regional, si bien es cierto los datos obtenidos nos muestra que en su
mayoria los trabajadores siempre realizan su trabajo con una clara
definicion de resultados esperados, con la menor cantidad de errores
posibles; por lo que, deben tener en cuenta la evaluacién del desempefio
y lo apliquen hacia sus labores diarias, ya que se puede observar que hay
un porcentaje de trabajadores que casi siempre cometen errores; esto nos

serviria para verificar en que estamos fallando, y de esa manera mejorar.
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ANEXOS
ANEXO N° 01: Instrumentos para la recopilacién de datos
CUESTIONARIO
Edad: ............... Sexo: ... Fecha: ..............ooon.
A continuacion, se presentan 23 items referidos al Desempefio Laboral y Plan de Capacitacion,

conteste a todos con sinceridad. Marque con un aspa (X) en el espacio que corresponda a lo que

usted cree lo justo:

RENDIMIENTO LABORAL / PLAN DE CAPACITACION
Siempre S CasiSiempre CS AVeces AV CasiNunca CN Nunca N

Respuestas
S CS AV CN N

N° DESEMPENO LABORAL

1 Posee conocimiento adecuado para ayudar a la institucion
a alcanzar todos los objetivos propuestos.

2 La institucion invierte en la formacion de sus empleados.

3 La institucion realiza eventos, charlas, convenciones,
congresos Yy otros.

4 Desarrolla sus tareas en el minimo tiempo posible y con
un resultado 6ptimo.

5 Cuenta con herramientas necesarias para desarrollar sus
tareas eficazmente.

6 Realiza la cantidad de trabajo esperado durante su
jornada laboral.

7 Esté satisfecho con la productividad y la eficiencia de su
area.

8 Desarrolla todas las tareas especificas asignadas a su
persona.

9 Apoyas a la institucién a conseguir sus objetivos.

10 Los objetivos de la institucion son realistas y alcanzables
en un tiempo determinado.

11 La institucidn facilita a los empleados toda la informacién,
herramientas y recursos necesarios para alcanzar los

objetivos.
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NO

10
11
12

PLAN DE CAPACITACION

Respuestas
S CS AV CN

Has observado a alguien méas, hacer el trabajo.

Te han ayudado a desarrollar las habilidades, destrezas y

actitudes en el area.
Recibiste orientacién
actividades.

previa antes de

realizar tus

Has aprendido lentamente las actividades dentro del area.

Has aprendido rapidamente as actividades dentro del area.

A tenido el tiempo suficiente para adaptarse al trabajo.

Conoces las actividades que vas a realizar dentro de tu area

de trabajo.
Te sientes

responsabilidades.

comprometido

con tus actividades vy

A sido observado periédicamente en su area de trabajo.

Se han asegurado de que ha venido haciendo todo bien.

Has tenido errores durante el desarrollo de tu trabajo.

Haz cumplido con las tareas asignadas en el tiempo

sefialado.

ANEXO N° 02: Ficha técnica del instrumento de recoleccién de datos

1. Nombre del instrumento | Evaluacion del desempefio laboral y la capacitacién
2. Autor Bach. Velasquez Segura, Fernando Rubén
3. Ao 2018
4. Tipo de instrumento Cuestionario
5. Nivel de aplicacién Nivel de desempefio laboral y capacitacion
6. Tipo de reactivos Preguntas cerradas y de seleccion Unica
7. Administracidn Aplicado a los trabajadores del Area Administrativa de
Gobierno Regional de Lambayeque
8. Duracion 25 minutos
Validacion A juicio de cuatro expertos
10. Muestra piloto Aplicado a seis trabajadores del Area Administrativa
11. Confiabilidad Alfa de Cronbach = 0.945
12. Materiales Instrumento Impreso y Boligrafos
13. Significancia El instrumento consta de 23 items que mide el desempefio

laboral y la capacitacion
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ANEXO N° 03: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

A. GENERAL
¢De qué manera el desarrollo
de un Plan de Capacitacion en
Habilidades Humanas
mejorara el Desempefio
Laboral en los Trabajadores
del Area de Administracion del
Gobierno Regional — Chiclayo -

20187

B. ESPECIFICOS
a. ¢,Cual es el estado actual del
Desempefio Laboral en los
trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 20187

OBJETIVOS

A. GENERAL
Disefiar e implementar un
Plan de Capacitacién en
Habilidades Humanas para
mejorar el Desempefio
Laboral en los trabajadores
del Area Administrativa del
Gobierno  Regional -

Chiclayo 2018.

B. ESPECIFICOS
a. Diagnosticar el estado
actual del Desempefio
Laboral de los
Trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 2018.

HIPOTESIS

A. GENERAL
La implementacion de un Plan de
Capacitacion en Habilidades Humanas
notablemente el

permite  mejorar

Desempefio Laboral en los
Trabajadores del Area Administrativa
del Gobierno Regional de Lambayeque

— Chiclayo — 2018.

B. ESPECIFICAS
a. El diagndstico oportuno del estado
actual del Desemperio Laboral permitira
ejecutar un Plan de Capacitacion en
habilidades

Trabajadores del Area Administrativa

humanas en los

del Gobierno Regional — Chiclayo -
2018.
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OPERACIONALIZACION DE
VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE:
DESEMPENO LABORAL
DIMENCIONES:

» Formacion adquirida

= Eficiencia

= Productividad y calidad del
trabajo

= Objetivos conseguidos

METODOLOGIA

1. Tipo de Investigacion

Descriptiva

2. Nivel de investigacion
Descriptiva - Propositiva



b. ¢ Qué factores reducen en el
Desemperfio Laboral de los
trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 20187

c. ¢Qué resultados genera la
ejecucion de un Plan de
Capacitacion en los
Trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 2018?

b. Identificar los factores
que reducen el Desempefio
Laboral de los trabajadores
del Area Administrativa del
Gobierno Regional -
Chiclayo - 2018.

c. Conocer los resultados
de la ejecucion de un Plan
de Capacitaciéon en los
Trabajadores del Area
Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 2018.

b. Si reconocemos debidamente los
factores que reducen el Desempefio
Laboral, lograremos fortalecer las
habilidades

trabajadores del Area Administrativa del

humanas en los

Gobierno Regional — Chiclayo - 2018.

c. Si la evaluacion del resultado de la
ejecucion del Plan de Capacitacion es
positiva, permitira continuar realizando
capacitaciones de los Trabajadores del
Area Administrativa del Gobierno

Regional — Chiclayo - 2018.
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VARIABLE
INDEPENDIENTE:

PLAN DE CAPACITACION

DIMENCIONES:

Fase 1: Preparacion.

Fase 2: Orientacion.

Fase 3: Adaptacion.

Fase 4: Seguimiento.

3. Técnicas de
Recoleccion de Datos

Cuestionario

4. Instrumentos de

Recoleccién de Datos
Test Tipo Likert.
Post test



ANEXO N° 04: Plan de Capacitacion

R,

UDCH

N

== UNIVERSIDAD PARTICULAR [ &%
‘ g DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y
NEGOCIO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTACION
Y FINANZAS

PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
AREA DE ADMINISTRACION DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LAMBAYEQUE - CHICLAYO - 2018.

AUTOR:
SEGURA VELASQUEZ, Fernando Rubén

ASESOR:
Mg. ELERA VILELA LUIS ALBERTO

CHICLAYO - 2019
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PLAN DE CAPACITACION

PRESENTACION

El Plan de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos, para el afio
2018, constituye un instrumento que determina las prioridades de capacitacion

de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque.

La capacitacién, como proceso educacional de caracter estratégico aplicado
de manera organizada y sistematica al personal con la finalidad de que adquiera
o desarrolle conocimientos y habilidades especificas relativas a su area trabajo,
y de esta manera modifiqgue sus actitudes frente a la misién y vision de la
organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Como componente del proceso de
desarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacion implica, por un lado, una
sucesion definida de condiciones y etapas orientadas a lograr la integracion del
colaborador a su puesto en la organizacion, el incremento y mantenimiento de
su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la institucion. Y, por
otro un conjunto de métodos técnicas y recursos para el desarrollo de los planes
y la implantacion de acciones especificas de la institucion para su normal
desarrollo. En tal sentido la capacitacion constituye factor importante para que el
colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso
constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de
sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el

ingenio creativo del colaborador.

El Plan de Capacitacién incluye a los trabajadores que integran el Gobierno
Regional de Lambayeque, agrupados de acuerdo a las areas de
actividad, enmarcados dentro de los procedimientos para capacitacién, con un

presupuesto asignado para el afo fiscal del ejercicio 2018.

Estamos seguros que las actividades de Capacitacion programados en el

presente cumpliran con los objetivos establecidos en el POl 2014 -20109.
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PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
ACTIVIDAD DE LA INSTITUCION
El Gobierno Regional de Lambayeque es una institucion publica encargada
de la administracion de su region con autonomia politica, econémica y
administrativa para los asuntos de su competencia, en el marco de un
Estado unitario y descentralizado, autonomia que sin embargo no es

absoluta, sino que encuentra sus limites en el ordenamiento nacional.

Finalidad
El gobierno regional tiene por finalidad esencial fomentar el desarrollo
regional integral sostenible, promoviendo la inversion publica y privada y el
empleo y garantizar el ejercicio pleno de los derechos y la igualdad de
oportunidades de sus habitantes, de acuerdo con los planes y programas

nacionales, regionales y locales de desarrollo.

Las funciones del Gobierno Regional son:

= Elaborar y aprobar normas que promuevan el desarrollo de la region.

= Llevar a cabo las obras publicas para su region.

= Promover y apoyar las actividades del sector privado nacional y
extranjero, orientadas a impulsar el desarrollo de los recursos
regionales.

= Controlar y supervisar el trabajo de todas las dependencias
administrativas de la region, el cumplimiento de las normas, los planes
regionales y la calidad de los servicios, contando para ello con la
participacion delos ciudadanos.

JUSTIFICACION
El recurso mas importante en cualquier organizacion lo forma el personal
implicado en las actividades laborales. Esto es de especial importancia en
una organizacion que presta servicios, en la cual la conducta y rendimiento
de los individuos influye directamente en la calidad y optimizacion de los

servicios que se brindan.
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Un personal motivado y trabajando en equipo, son los pilares
fundamentales en los que las organizaciones exitosas sustentan sus
logros. Estos aspectos, ademas de constituir dos fuerzas internas de gran
importancia para que una organizacion alcance elevados niveles
de competitividad, son parte esencial de los fundamentos en que se basan

los nuevos enfoques administrativos o gerenciales.

La esencia de una fuerza laboral motivada esta en la calidad del trato que
recibe en sus relaciones individuales que tiene con los ejecutivos o
funcionarios, en la confianza, respeto y consideracion que sus jefes les
proporcionen diariamente. También son importantes el ambiente laboral y
la medida en que éste facilita o inhibe el cumplimiento del trabajo de cada

persona.

Tales premisas conducen automaticamente a enfocar inevitablemente el
tema de la capacitacion como uno de los elementos vertebrales para
mantener, modificar o cambiar las actitudes y comportamientos de las
personas dentro de las organizaciones, direccionado a la optimizacion de

los servicios de asesoria y consultoria institucional.

En tal sentido se plantea el presente Plan de Capacitacién en el area de
Administracion del Gobierno Regional con la finalidad de mejorar la calidad

de servicio al cliente.

ALCANCE
El presente plan de capacitacién es de aplicacién para todo el personal que

trabaja en el Gobierno Regional de Lambayeque.

FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su proposito general impulsar la eficacia organizacional, la
capacitacion se desarrolla para elevar el nivel de rendimiento de los
trabajadores y con ello, al incremento de la productividad y rendimiento de

la institucion.
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= Mejorar la interaccién entre los colaboradores vy, con ello, a elevar el
interés por el aseguramiento de la calidad en el servicio.

= Satisfacer oportunamente los requerimientos futuros institucionales en
materia de personal, sobre la base de la planeacion de recursos
humanos.

= Generar conductas positivas y mejorar el clima laboral, la productividad
y la calidad y, con ello, elevar la moral de trabajador.

= La compensacion indirecta, especialmente entre las administrativas,
gue tienden a considerar asi la paga que asume la institucion para su
participacion en programas de capacitacion.

= Mantener la salud fisica y mental en tanto ayude a prevenir accidentes
de trabajo, y un ambiente seguro lleva a actitudes y comportamientos
mas estables.

= Mantener al colaborador al dia con los avances tecnoldgicos, lo que
alienta la iniciativa y la creatividad y ayuda a prevenir la obsolescencia

de la fuerza de trabajo.

V. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION
5.1. Objetivo General:
= Desarrollar el potencial y el talento del personal para la ejecucién
eficiente de sus responsabilidades que asuman en sus puestos

de responsabilidad.

5.2. Objetivos Especificos:
= Desarrollar habilidades que cubran la totalidad de los
requerimientos en los puestos de responsabilidad.
= Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en las
actividades de las areas especializadas.
= Preparar al personal calificado para el desarrollo institucional

acorde con los planes, objetivos y requerimientos actuales.
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VI.

VII.

VIII.

METAS

Capacitar al 100% de Gerentes, jefes de departamento y areas y al

personal operativo del Gobierno Regional de Lambayeque.
ESTRATEGIAS

Las estrategias a emplear son.

Desarrollar trabajos practicos que se realizan cotidianamente.
Presentacion de casuisticas de sus areas.
Realizacion de seminarios, conferencias, cursos, cursillos y talleres.

Metodologia de exposicion — dialogo.

TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE CAPACITACION
8.1. Tipos de Capacitacion

Capacitacion Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar
la integracion del nuevo colaborador, en general como a su ambiente

de trabajo, en particular.

Normalmente se desarrolla como parte del proceso de Seleccion de
Personal, pero puede también realizarse previo a esta. En tal caso, se
organizan programas de capacitacion para postulantes vy
se selecciona a los que muestran mejor aprovechamiento y mejores

condiciones técnicas y de adaptacion.

Capacitacion Preventiva: Es aquella orientada a prever los
cambios que se producen en el personal, toda vez que su desempefio
puede variar con los afios, sus destrezas pueden deteriorarse y la

tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.

Esta tiene por objeto la preparacion del personal para enfrentar con
éxito la adopcibn de nuevas metodologias de trabajo, nueva
tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo

en estrecha relacion al proceso de desarrollo institucional.
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8.2.

Capacitacion Correctiva: Como su hombre lo indica, esta orientada
a solucionar “problemas de desempefo”. En tal sentido, su
fuente original de informacion es la Evaluacion de Desempefio
realizada normal mente en la institucién, pero también los estudios de
diagnéstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar

cudles son factibles de solucion a través de acciones de capacitacion.

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera: Estas actividades se
asemejan a la capacitacion preventiva, con la diferencia de que se
orientan a facilitar que los colaboradores puedan ocupar una serie de
nuevas o diferentes posiciones en la institucion, que impliquen

mayores exigencias y responsabilidades.

Esta capacitacion tiene por objeto mantener o elevar la productividad
presente de los trabajadores, a la vez que los prepara para un futuro
diferente a la situacion actual en el que la institucién puede diversificar
sus actividades, cambiar el tipo de puestos y con ello la pericia

necesaria para desempenarlos.

Modalidades de Capacitacion
Los tipos de capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través

de las siguientes modalidades:

Formacion: Su proposito es impartir conocimientos basicos
orientados a proporcionar una vision general y amplia con relacion al

contexto de desenvolvimiento.

Actualizacion: Se  orienta a  proporcionar  conocimientos
y experiencias derivados de recientes avances cientifico -

tecnolégicos en una determinada actividad.

Especializacién: Se orienta a la profundizacion y dominio de
conocimientos y experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto

a un area determinada de actividad.
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8.3.

Perfeccionamiento: Se propone completar, ampliar o desarrollar el
nivel de conocimientos y experiencias, a fin de potenciar
el desempefio de funciones técnicas, profesionales, directivas o de

gestion.

Complementacion: Su propésito es reforzar la formacion de un
colaborador que maneja solo parte de los conocimientos o habilidades

demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

Niveles de Capacitacion
Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede

darse en los siguientes niveles:

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio
de una ocupacion o area especifica en la institucion. Tiene por objeto
proporcionar informacién, conocimientos y habilidades esenciales

requeridos para el desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizar
conocimientos y experiencias en una ocupacion determinada o en
un aspecto de ella. Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionar
habilidades con relacién a las exigencias de especializacion y mejor

desemperio en la ocupacion.

Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una
vision integral y profunda sobre un é&rea de actividad o un
campo relacionado con esta. Su objeto es preparar cuadros
ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor exigencia y

responsabilidad dentro de la institucion.
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ACCIONES A DESARROLLAR

Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacion estan enmarcadas
en el modulo: Clima Organizacional, el cual permitirhd a los asistentes
optimizar sus conocimientos y permitirA mejorar la calidad del recurso

humano.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros
de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de
los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional.

Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Forehand y Von Gilmer (1964) (citado por Zarate, 2014) definen al clima
laboral “como el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacibn y que la distinguen de otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo el tiempo e influyen

en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

Las organizaciones tienen su propia y unica personalidad o clima que la
distingue de otras organizaciones. Debido a los efectos que tiene el clima
sobre la satisfaccién de las necesidades psicoldgicas y sociales de su
personal y sobre el logro de los objetivos de la organizacion, consideran
gue la gerencia debe poner una cuidadosa atencion sobre esta cualidad.

En el clima organizacional inciden varios factores, tangibles e intangibles.

Factores que influyen en el clima organizacional
La teoria de los profesores Litwin y Stinger (1968) citado por Jiménez W.
(2014), existen nueve factores que, repercuten en la generacion del Clima

Organizacional:
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Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la
posicién en el nivel.

Su fundamento tiene una relacién directa con la composicion organica,
plasmada en el organigrama, y que comdnmente se conoce Como
Estructura Organizacional.

Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la
autonomia en la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su
vez, una estrecha relacion con el tipo de supervision que se ejerza sobre
las misiones dadas a los trabajadores.

Recompensa: ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y
ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del
trabajo?

Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios
ayudardn a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacién, con sustento y en base a la
efectividad, productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso
laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr
objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos de la
institucion.

Estandares: Un estandar, establece un parametro o patron que indica
su alcance o cumplimiento. En la medida que los estandares sean
fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser
logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros
del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.
Conflicto: EIl conflicto siempre sera generado por las desavenencias

entre los miembros de un grupo.
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Este sentimiento bien podra ser generado por motivos diferentes:
relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre
trabajadores de un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores.
Identidad: Hoy dia se lo conoce como Sentido de Pertenencia. Es el
orgullo de pertenecer a la institucién y ser miembro activo de ella y tener
la sensacion de estar aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos

de la organizacion.

Los nueve factores descritos anteriormente producen en los diferentes tipos

de percepcion que inciden de manera directa en la Moral Laboral individual

y la suma de todas a nivel grupal, termina conformando el Clima

Organizacional. Varios autores sugieren medir el clima organizacional por

medio de las siguientes dimensiones, lo cual implica asumir que esos son

los factores que la afectan:

Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la institucion.
Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

Actitudes hacia el contenido del puesto.

Actitudes hacia la supervision.

Actitudes hacia las recompensas financieras.

Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

Actitudes hacia los comparieros de trabajo.

Beneficios y Consecuencias Negativas del Clima Organizacional

Un organizacional bueno o malo, tendra consecuencias que impactaran de

manera positiva 0 negativa en el funcionamiento de la institucion.

Varios beneficios de un Clima Organizacional Sano son:

Satisfaccion.

Adaptacion.

Afiliacion.

Actitudes laborales positivas.
Conductas constructivas.
Ideas creativas para la mejora.
Alta productividad.

Logro de resultados.
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Baja rotacion.

En un Clima Organizacional deficiente se detectan las siguientes

consecuencias negativas:

Inadaptacion.

Alta rotacion.

Ausentismo.

Poca innovacion.

Baja productividad.

Fraudes y robos

Sabotajes.

Tortuguismo.

Impuntualidad.

Actitudes laborales negativas.

Conductas indeseables.

Tipos de Clima Organizacional

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima los jefes no tienen confianza en sus
colaboradores, por lo cual los trabajadores tienen que trabajar dentro
de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente
de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en
los niveles psicolédgicos y de seguridad. Se puede apreciar un ambiente
estable y no existe una comunicacién con los trabajadores mas que en

forma de directrices y de instrucciones especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema |l — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima, los jefes tienen una confianza condescendiente en
sus trabajadores, como la de un amo con su siervo. La gran parte de
las decisiones se toman en los puestos mas altos, pero algunas se
toman en los puestos inferiores. EI método para motivar a los
trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos.

Los jefes juegan mucho con las necesidades sociales de sus
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trabajadores que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro

de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema lll = Consultivo

Los jefes tienen clima participativo tiene confianza en sus trabajadores.
La politica y las decisiones se toman en los puestos superiores, pero si
se permite a los puestos inferiores tomar decisiones. La comunicacion
es de tipo descendente. El método para motivar a los trabajadores son
las recompensas y algunas veces los castigos; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
tiene un ambiente bastante dinamico, en el que la administracion se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacidén en grupo

Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de
decisiones estan repartidas en cada uno de los niveles de la institucion.
La comunicacion es de forma lateral. La motivacion se basa en la
participacion y por el establecimiento de objetivos de rendimiento,
ademas por los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento
en funcion de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza
entre los superiores y subordinados lo que permite alcanzar los fines y
los objetivos de la organizacion, bajo la forma de planeacién

estratégica.

Comunicacion

La comunicacion es la que.

Garantiza la participacion de las personas de los niveles inferiores en la
solucion de los problemas de la institucion,

Incentiva la franqueza y la confianza entre las personas y los grupos en
las instituciones,

Proporciona la informacion y la comprension necesarias en la actividad

de las personas,
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» Proporciona las actividades necesarias para la motivacion, cooperacion
y satisfaccion en los cargos,

» Una mejor comunicacién conduce a un mejor desempefio en los cargos.

= Por lo expuesto por el autor, se demuestra lo importante que es la
comunicacion en las instituciones, para que sea efectiva debe existir un

ambiente de mutuo entendimiento.

Motivacion

Segun Maslow la motivacion es el impulso que tiene el ser humano de
satisfacer sus necesidades. Como se puede observar, en la base estan las
necesidades basicas, que son necesidades referentes a la supervivencia;
en el segundo escalon estan las necesidades de seguridad y proteccion;
en el tercero estan las relacionadas con nuestro caracter social, llamadas
necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se encuentran aquéllas
relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas necesidades de
reconocimiento, y en dltimo término, en la cuspide, estan las necesidades
de autorrealizacion. La idea principal es que soélo se satisfacen las
necesidades superiores cuando se han satisfecho las de mas abajo, es
decir, no puedes pasar a la siguiente hasta que no hayas satisfecho las

anteriores.

Desmotivacién
Consiste en un desinterés generalizado al desarrollar las actividades y
funciones del cargo, una pérdida del entusiasmo original por alcanzar

metas y una disminuciébn de la energia con la que se trabaja.

La principal causa tras la desmotivacion esta en la pérdida del sentido que
tiene el trabajo en nuestras vidas. Una persona se desmotiva cuando se
esfuerza y no recibe aquello que se le prometié la organizacion, como
dinero, reconocimiento, desafios e identidad. Por ende, se desmotivan si
no se les pagan los montos establecido y en las fechas convenidas, cuando
nuestros jefes no reconocen nuestros méritos, cuando se cae en la rutina y
cuando la organizacion de la que somos parte no infunde orgullo de

pertenecer a ella, entre otros.
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Las causas de la desmotivacion y como combatirlas

1. Miedo. Aunque hayas tomado una decision, cuando exploras un
territorio nuevo y sales de tu zona de confort, es normal que una parte
de ti experimente miedo. Hasta cierto punto, ese temor es beneficioso
ya que hard que avances con cautela, pero también puede generar
incertidumbre y dudas, puede colocar trabas en el camino que en
realidad no existen, solo porque intenta que te mantengas al seguro. Si
el miedo es muy grande, aunque estés muy entusiasmado con el
proyecto, el temor se encargara de desmotivarte.
¢, Como reencontrar la motivacion? Comienza por descubrir cuales son
tus miedos, ponles un nombre. El simple acto de reconocerlos ya les
resta influencia. Ademas, disefia una estrategia detallada que te permita
alcanzar la meta, pero dando pasos pequefios, que no generen
demasiada tension para que no tengas la sensacion de que has perdido

por completo el control.

2. Metas erréneas. Todos tenemos un “yo esencial’ y un “yo social”. El
‘yo esencial” es mas sofador, creativo y espontaneo, mientras que el
“yo social” se encarga de que sigas las reglas y te adaptes al medio. Sin
embargo, en ocasiones ese “yo social” establece metas que van en
contra del “yo esencial’, que no te satisfacen plenamente. Es lo que en
Psicologia se conoce como “motivos extrinsecos”. Esos motivos pueden
darte energia durante una parte del camino, pero antes o después, la
desmotivacion sentara casa.
¢ Como reencontrar la motivacion? Revisa tus objetivos y preguntate si
realmente te satisface seguir ese camino. Considera que tu “yo
esencial’” no siempre utiliza el lenguaje verbal para indicarte lo que
desea por lo que debes escuchar lo que dice tu cuerpo y lo que indica
tu intuicion. Si no te sientes comodo con determinadas metas, deberias

cambiar el rumbo.

3. Falta de claridad. En la mayoria de los casos, las metas surgen como
imagenes vagas de lo que deseamos alcanzar, poco a poco esa imagen

se va haciendo mas nitida y aumenta su poder movilizador sobre el
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comportamiento. Sin embargo, una imagen no basta, es necesario
establecer objetivos a corto y mediano plazo, asi como determinar las
acciones necesarias para alcanzarlos. Si no sabes cual es el préximo
paso, te sentiras confundido y sobresaturado por lo que es facil que
aparezca la desmotivacion.

¢, Como reencontrar la motivacién? Dedica tiempo a planificar tu futuro,
visualiza qué quieres lograr, establece objetivos y determina un plazo
para cumplirlos. Cuando tienes un plan y sabes lo que debes hacer, no
solo te sentirAs mas motivado, sino que logrards avanzar mas rapido y

con mayor seguridad.

Conflicto de valores. Tus valores te definen como persona, son una
brujula que te orienta en medio de los conflictos. Por eso, cuando te ves
obligado a renunciar a alguno de los valores que te identifican, en tu
interior se genera una contradiccion, luchan fuerzas que siguen
direcciones opuestas. En esos casos, la desmotivacion es una
estrategia de tu “yo” para hacer que desistas de tu intento y lograr que
seas fiel a esos valores.

¢, Como reencontrar la motivacion? Necesitas ser consciente de cuales
son los valores que estan causando el conflicto y preguntarte si
realmente te definen como persona. Piensa en como te sentirias si
consiguieras tu objetivo a costa de obviar esos valores. Determina qué
es mas importante para ti y, en base a ello, mantén el rumbo o cambia

la direccion. Recuerda que el fin no siempre justifica los medios.

Dolor por la pérdida. Todas las grandes metas demandan grandes
sacrificios. Simplemente resulta imposible tener todo lo que deseas sin
renunciar a nada. Sin embargo, no siempre somos conscientes de ello,
sino que nos damos cuenta a mitad del camino, cuando constatamos la
pérdida. En ese momento, el dolor y el sufrimiento pueden llegar a ser
paralizantes y surge la clasica pregunta ¢realmente vale la pena?
Entonces aparecen las dudas, la sensacion de culpa y la falta de

confianza.

144



¢,Cémo reencontrar la motivacion? Es importante que no intentes
esconder ese dolor y seguir adelante a como dé lugar. Témate tu tiempo
para procesar la pérdida y aliviar el sufrimiento que esta ha provocado.
Puede que necesites preguntarte qué estas dispuesto a perder para
alcanzar esa meta, esa respuesta te servira para clarificar tus limites.
En este punto quizas necesites replantearte tus objetivos, o tal vez solo

necesitas ir mas despacio.

Ausencia de desafios. Los desafios son fundamentales para mantener
viva la motivacion. Los retos son esa chispa que nos empuja a ir mas
alld y a no desfallecer, aunque el camino se haga cuesta arriba. Sin
embargo, para lograr una meta a menudo debemos realizar tareas que
resultan tediosas y que pueden dar al traste con la motivacién ya que
no representan nuevas oportunidades para crecer y mejorar. Es ese
momento en el que te das cuenta de que todo no es tan divertido como
parecia.

.Como reencontrar la motivacion? Plantéate nuevos desafios,
encuentra maneras diferentes de hacer esas tareas que te resultan
aburridas. Recuerda que un simple cambio puede marcar la diferencia
y que siempre existen diversos caminos para llegar a un mismo punto.

Busca actividades que te inspiren y representen un reto.

Cansancio. Cuando te planteas una meta te sientes invadido por un
estado de euforia que te brinda una dosis extra de energia. Sin
embargo, a medida que la cuesta se hace mas empinada, el cansancio
no tarda en aparecer. Se trata de una extenuacion a nivel mental y fisico
gue se manifiesta bajo un tipo de desmotivacion muy insidioso y te
puede tentar a tirar la toalla. De hecho, es una situacion muy comun
cuando no alcanzamos los objetivos tan rapido como pensabamos o
cuando la tarea demanda mas energia y recursos de los que habiamos
contabilizado.

¢, Como reencontrar la motivacion? Descansa. El agobio y la fatiga son

respuestas normales, sobre todo después de un esfuerzo sostenido.
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Una vez que has llegado a este punto, es necesario que tomes un
respiro, N0 es conveniente que sigas a como dé lugar. De hecho, es
recomendable que cambies de actividad durante un tiempo, el justo para
reencontrar la pasion y ver la situacion desde una perspectiva diferente.
Cuando regreses al proyecto no solo tendras mas fuerzas sino también

nuevas ideas.

Liderazgo

El liderazgo es la funcién que ocupa una persona que se distingue del resto
y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u
organizacion, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a
alcanzar una meta comun. Por esta razon, se dice que el liderazgo implica
a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen (los

subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

Tipos de Liderazgo

Existen diversos tipos de liderazgo, en tanto, los mismos, estaran
determinados por tres cuestiones, por un lado, por la formalidad en su
eleccion, por el otro, por la relacion que se establezca entre lider y
seguidores y por el tipo de influencia que ostente el lider sobre aquellos a
quienes manda. Por la formalidad en su eleccion, se puede encontrar el
liderazgo formal (preestablecido por la organizacién) y liderazgo informal
(emergente en el grupo). De acuerdo a la segunda cuestion, se cuenta con
los siguientes tipos: liderazgo dictador (fuerza sus ideas en el grupo,
inflexible, le gusta ordenar y destruir la creatividad de los demas), liderazgo
autocratico (el lider es el Unico que toma decisiones y organiza el grupo, no
necesita justificar las decisiones que toma), liderazgo democrético (el lider
toma las decisiones tras discutirlas con el grupo quien opina y elige entre
las alternativas de solucion que presenta el lider), liderazgo paternalista
(toma las decisiones entregando recompensas y castigos a sus seguidores
de acuerdo a si cumplen o no las consignas), liderazgo liberal laissez faire
(el lider delega las decisiones al grupo, los integrantes del grupo gozan de

total libertad para decidir).
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Y de acuerdo al tipo de influencia del lider sobre sus subordinados,
liderazgo transaccional (los miembros del grupo reconocen al lider como tal
y como autoridad), liderazgo carisméatico (el lider tiene la capacidad de
modificar valores, creencias y actitudes de sus seguidores), liderazgo
auténtico (aquel en el que el lider se concentra en liderarse a si mismo
primero), liderazgo lateral (entre personas del mismo rango dentro de una

organizacion) y liderazgo en el trabajo (dentro del &mbito laboral).

Relaciones Interpersonales

Relacion interpersonal “es una interaccidon reciproca entre dos o mas
personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social. Son las
interrelaciones que se establecen con el fin de complementar informacion
que permita estrechar vinculos amistosos en el trabajo, entre otros

aspectos.

Establecer las caracteristicas de las relaciones interpersonales, se debe
tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y sinceridad,
Respeto y afirmacion, Compasion, Compresion y sabiduria, Habilidades

interpersonales y Destrezas.

Desempeiio Laboral del Trabajador

Segun Chiavenato define el desempefio, como las acciones o0
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion.

Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar
los objetivos de la institucion. Al respecto, Ghiselli (1998), sefiala como el
desempefo esta influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;
oportunidades para realizarse.
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Tiene que ver con la forma de trabajar en las actividades establecidas

dentro o fuera de la institucion. Los trabajadores logran excelentes niveles

de desempefio trabajan en ambiente sano, lo que les permita integrarse

con los otros trabajadores de la institucién.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral:

La motivacién: la motivacion por parte de la institucion, por parte del
trabajador y la econ6mica. El dinero es un factor que motiva a los
trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por
objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
comodo en el lugar de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de
desempefar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del
trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de
trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos,
habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las
caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una
buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual
el trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y
retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al
trabajador, pero también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado
es una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el
jefe no lo reconoce. Sin embargo, el primer error si. Esta situacion
puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores.
Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva

en su puesto ya que se siente Util y valorado.
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» La participacion del empleado: si el empleado participa en el control
y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y
también se encuentra que forma parte de la instituciéon. Ademas, quien
mejor que el trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el
trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones
mas eficaces.

» La formacién y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten
mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera
qgue favorecer la formacion es bueno para su rendimiento y es
fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las
ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del

puesto, promocion.

X.  RECURSOS
10.1. HUMANOS: Lo conforman los participantes, facilitadores vy
expositores especializados en la materia, como: Licenciados

en Administracion, Contadores y Psico6logos.

10.2. MATERIALES:
Infraestructura. Las actividades de capacitacion se desarrollaran en
ambientes adecuados proporcionados por la gerencia de la
institucion.
Mobiliario, Equipo y Otros. Esta conformado por carpetas y mesas
de trabajo, pizarra, plumones, equipo multimedia, y ventilacién

adecuada.

Documentos Técnico-Educativos. Entre ellos tenemos:

certificados, encuestas de evaluacion, material de estudio, etc.
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Xl. CRONOGRAMA DE CAPACITACION

Médulo: Clima Organizacional
Comunicacion

Motivacién

Liderazgo

Relaciones Interpersonales

Desempefio Laboral

Xll. PRESUPUESTO

= Materiales de Escritorio
Papel Bond
Lapiceros
Lapices
Carpetas
USB
Correctores
Papelotes

» Bienes de Servicio
Tipeado e impresiéon
Copias
Anillados
Internet
Alquiler de Camara Digital
Alquiler de Data Show
Alquiler de Laptop
Movilidad
Refrigerio

= Gastos imprevistos

TOTAL

EFMAMJIJ AS OND

X X

X X

X X

X X

X X
1/2 millar 28.00
05 docenas 16.00
02 unidades 2.00
01 unidad 15.00
01 unidad 40.00
02 unidades 10.00
10 unidades 10.00
90 hojas 145.00
400 unidades 40.00
06 unidades 120.00
150 horas 150.00
08 dias 150.00
08 dias 240.00
08 dias 100.00
32 viajes 150.00
- 200.00
10% del total 141.60
1557.60
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XIll. FINANCIAMIENTO
El monto de inversion de este plan de capacitacion, sera financiada con
ingresos propios del personal investigador y presupuesto de la institucion.

ANEXO N° 05: Galeria de Fotos

151



152



153



