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Resumen

Actualmente la industria es cada vez mas competitiva, por lo que los colaboradores deben estar
adecuadamente capacitados para lograr resultados y un buen rendimiento laboral, que llevara a
una 6ptima productividad de la empresa. Este articulo tiene como objetivo determinar los
impactos del programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento laboral de los
colaboradores. La investigacion fue de tipo béasica con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de nivel descriptivo comparativo, la cual se llevd a cabo con el total de
colaboradores (60) de la empresa SEOING E.I.R.L, empresa del sector construccion en obras
viales a nivel nacional, quienes no realizan una medicion de productividad y buscan un
rendimiento dptimo. Se realizd una encuesta con 25 preguntas siendo la variable Unica el
rendimiento. Los resultaron demostraron que el 62% de los colaboradores estan satisfechos, el
67% reciben incentivos, el 55% usan habilidades técnicas y 55% tiene orientacion al logro. Por
lo tanto, se concluyd que el personal tiene un rendimiento positivo pero que requiere mejorar,
€S por eso que se recomienda en vista que la empresa hasta la fecha no ha realizado capacitacion
alguna y no cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion implementar capacitaciones,
para poder asi incrementar la productividad y el rendimiento de los colaboradores en beneficio
de ellos, la empresa y el pais.

Palabras claves:



Desempefio laboral, clima organizacional, satisfaccion laboral, productividad, desempefio
laboral.



Summary

Currently the industry is increasingly competitive, so employees must be adequately trained to
achieve results and good work performance, leading to optimal productivity of the company.
The objective of this article is to determine the impacts of the training program and its impact
on the work performance of employees. The research was of a basic type with a quantitative
approach, a non-experimental design of a comparative descriptive level, which was carried out
with the total number of collaborators (60) of the company SEOING E.I.R.L, a construction
company that works on road nationwide, seeks optimal performance but currently does not have
a system for measuring productivity. A survey was carried out with 25 questions, the only
variable being performance. The results showed that 62% of employees are satisfied, 67%
receive incentives, 55% use technical skills and 55% have achievement orientation. Therefore
it was concluded that the staff has a positive performance but that it needs to improve, that is
why it is recommended considering that the company has not done any training to date and does
not have a recruitment and selection process to implement training, for thus be able to increase
the productivity and performance of employees for the benefit of them, the company and the

country.
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I. Introduccion
1.1. Descripcion de la realidad problematica

La construccion es parte del desarrollo mundial, este sector tiene una gran importancia ya

que es parte de otras industrias y genera nuevos empleos de forma directa e indirecta.

En el 2016 el sector construccion pronostico a largo plazo que la produccién mundial
aumentaria en un 85% hasta el 2030, impulsado principalmente por el crecimiento en
China, India y Estados Unidos (Pedrosa, 2016).

Tabla 1

Mercado Global por paises

MERCADO GLOBAL POR PAISES

Pais [ Afo -
China 20% 26%
Estados Unidos 12% 12%
Japdn 5% 4%
India 4% %
Alemania 3% 3%
Otros paises 41% 38%

Fuente: 10 Tendencias de los mercados mundiales de la construccion al afio 2030 por (Robinson, 2017)

Segun la Tabla 1 se puede observar que China e India aumentaran su posicion en 6% y 3
% mas respectivamente, mientras que Japon disminuird en 1% y Estados Unidos y

Alemania se mantendran estables.

En cuanto la contribucion de América Latina al PBI mundial no tendra cambios entre el
2017 y el 2030. Sin embargo, en Argentina y Brasil deberan seguir combatiendo con su
desorganizacion interna y paralizacion mientras Perd y Chile fijaran sus tasas de
crecimiento, incrementaran los contratos de asociacion publico-privada y potenciaran el
gasto fiscal en infraestructura (Greene, 2017).



En cuanto a Per(, el sector construccion es uno de los méas activos, considerado el
impulsor de la economia, ya que compromete a otras industrias que la proveen de insumos
como el cemento, fierro y asfalto, este depende de la inversion publica y privada. El sector
construccién en los dltimos 15 afios, crecio en promedio en 7.7% Yy el PBI total en 5.3%
(Palomino & Hennings, 2017). Segun el (Instituto Nacional de Estadistica e Informatica,
2018) en los primeros tres meses del 2018, el valor afiadido bruto de la construccion se
acrecento en 5,1%, demostrado por la realizacion de obras en viviendas, carreteras, calles,
caminos y otras construcciones. Segun (Rivas, 2014) el sector construccion se subdivide
en: Edificacion y Obra Civil o Publica, esta ultima se divide en transporte,
infraestructuras: hidraulicas, urbanas, energéticas y telecomunicaciones. Estas obras
requieren de maquinaria pesada y equipos especiales. Por ende, las técnicas y los
materiales son distintos en el sector construccion. Ademas, la demanda suele darse por
los gobiernos estatales o regionales, que limitan el mercado, debido a la burocracia
interna. Segun el (Grupo Banco Mundial, 2017) en América Latina se invierte menos del
3% de su PBI anual en la construccidn de grandes obras, y se coloca solo por delante de
Africa y muy lejos de Asia Oriental, que destina un 7.7% de su PBI anual. Basando los
datos del PBI en cuanto a construccion vemos que este sector sigue incrementandose, por
ende, se genera mas oportunidades de trabajo y competencia entre empresas. Segun la
(Oficina internacional del trabajo Ginebra, 2001) ,la mano de obra alrededor del mundo
en el sector construccién no se contempla como una labor decente, ademas la escases de
oportunidades tanto en la formacion tedrica como practica del trabajador es un
componente que disminuye el atractivo a la expectativa de una trayectoria en el sector,
por otro lado la falta de capacidad de la industria para destinar dinero en la capacitacion
de los trabajadores tiene importantes repercusiones en la productividad. Debido a esto se
forma un inconveniente tanto para los colaboradores como para los empleadores. Las
empresas estan en un mundo competitivo y demandante, por eso, luchan por ser cada dia
mas eficaces y productivas, con el fin de conseguir una gran ventaja frente a sus
competidores; pero la principal dificultad en la mayoria de las empresas es la
productividad, ya que existen muchas situaciones internas y personales que afectan el
rendimiento de los colaboradores y que muy pocos se detienen a analizar y solucionar, el
cual repercute en los resultados de la empresa. La productividad se debe analizar desde la
calidad de horas trabajadas no desde la cantidad, ya que no es un problema de horas de
duracion en el lugar de ejecucion de las actividades establecidas, sino de una utilizacion

adecuada del tiempo, que son los dos causas que incurren en un rendimiento laboral



valido. Ya que no todas las horas son productivas, ni todas son iguales de productivas.
Para esto se debe tener un buen rendimiento laboral, es decir optimizar los recursos (Work
Meter, 2013). Por ende, para obtener una maxima productividad en la empresa se debe
tener un buen rendimiento de los colaboradores y para esto se debe motivar al personal y
reforzar las competencias laborales, esto se puede lograr por medio de capacitacion.
(Reza, 2006) Explica que la capacitacion laboral es el conjunto de acciones dirigidas a
promover y/o desarrollar las aptitudes de una persona, con el anhelo de prepararlo para
que desempefie adecuadamente su puesto de trabajo, abarcando aspectos de atencion,
memoria y andlisis. Si los colaboradores en una empresa no estan actualizados en las
areas que desempefian pierden eficiencia y si no son capaces de aplicar sus conocimientos
y habilidades en la organizacion, dificilmente se puede llegar a ser una empresa
competitiva. El nuevo enfoque de las empresas es tener un personal adecuadamente
preparado y consciente de que labor debe desemperfiar en la empresa y la exigencia que
esta representa. Es por esto que la busqueda del personal en una empresa es muy
importante porque de esto depende por una parte la productividad de la empresa. Sin
embargo, si ya se tiene el personal sin haber pasado por este proceso, la capacitacion es
fundamental. La capacitacion es una manera de motivar al personal; mediante ella se
podra obtener mejores resultados en el rendimiento laboral. Ademas, actualmente la
industria obliga a mantener capacitado constantemente al personal en las empresas para
poder competir en el mercado. Sin embargo, esto muchas veces se ve como un gasto en

una empresa, N0 como una inversion, sobre todo en empresas pequefias y medianas.

1.2. Identificacion y formulacion de problema

Por lo tanto, los problemas serian los siguientes: Problema General: ;Cuéles son los
impactos del programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento laboral en los
colaboradores de la empresa SEOING E.I.LR.L, el afio 2018? Problema especifico 1:
¢Cudles son los impactos entre el rendimiento laboral y la satisfaccion en los
colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L? Problema especifico 2: ¢Cudles son los
impactos entre el rendimiento laboral y los incentivos en los colaboradores de la empresa
SEOING E.I.R.L? Problema especifico 3: ¢ Cuales son los impactos entre el rendimiento
laboral y la habilidad técnica en los colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L?
Problema especifico 4: ¢;Cuales son los impactos entre el rendimiento laboral y la
orientacion al logro en los colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L?



1.3. Objetivos de la investigacion

En cuanto a los objetivos tenemos: Objetivo general: Determinar los impactos del
programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores
de la empresa SEOING E.l.R.L. Objetivo especifico 1: Evaluar los impactos entre el
rendimiento laboral y la satisfaccion en los colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L.
Objetivo especifico 2: Analizar los impactos entre el rendimiento laboral y los incentivos
en los colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L. Objetivo especifico 3: Analizar los
impactos entre el rendimiento laboral y la habilidad técnica en los colaboradores de la
empresa SEOING E.L.LR.L. Objetivo especifico 4: Evaluar los impactos entre el
rendimiento laboral y la orientacion al logro en los colaboradores de la empresa SEOING
E.LR.L.

1.4. Justificacion y viabilidad de la investigacion
La empresa SEOING E.I.R.L se fund6 en el afio 2005, se dedica a la produccion de mezcla
asfaltica en caliente para la venta, los servicios de pavimentacion de pistas y alquiler de
maquinaria pesada (maquinaria propia). Cuenta con dos sedes, una en Cajamarquilla,
donde se produce la mezcla asfaltica, con 7 colaboradores y otra en Chorrillos la cual esta
dividida en dos ambientes uno para dep6sito y mantenimiento de maquinarias con 30
colaboradores y otra para el area administrativa la Gltima cuenta con 13 colaboradores que
se dividen en 4 areas; gerencia, administracion, contabilidad e ingenieria. Dependiendo
del tamafio de la obra se requiere de mayor personal, actualmente se tiene 10
colaboradores més dando un total de 60 personas. Desde la fundacion de la empresa el
90% son contratados si: son familiares, amigos, conocidos o recomendados por el mismo
entorno, ademas de esto la mayoria no cuenta con estudios superiores ni técnicos. Si bien
es cierto que las utilidades del 2014 al 2016 se incrementaron para el 2017 hubo una
disminucion, lo cual nos indica que existen problemas, ademas no existe balances por
obras ni una medicion de la productividad de las obras y empresa pero existe factores que
indican que el rendimiento de los colaboradores en su mayoria obreros de construccion
civil, no es 6ptimo ya que existen problemas recurrentes como; el correcto uso del Equipo
de Proteccion Personal (EPP), por lo general no lo usan por completo (aunque los tengan,
hay que obligarlos); no hay una buena comunicacion interna entre comparieros o jefes de
trabajo; no toman importancia al cuidado de las herramientas, ni tienen las maquinarias
completamente abastecidas cuando se debe; entre otros. Es por esto que esta investigacion

es importante, porque existe la necesidad de determinar la importancia del rendimiento



laboral de los colaboradores. Es por eso que se busca saber el impacto que tendria la
implementacion de capacitaciones para los colaboradores. La falta de rendimiento laboral
perjudica la productividad de las empresas en general, ya que no se obtiene lo que uno
espera, esto suele pasar si los trabajadores no estdn motivados para llegar a los objetivos
y metas trazados. Por otro lado, las capacitaciones laborales son necesarias para tener un
personal calificado y productivo, a través de conocimientos tedricos y practicos que haran
que la productividad y desempefio personal de los colaboradores aumenten. Beneficiando
a su vez a desarrollar una alta moral a los colaboradores y facilitar que el personal se
identifique con la empresa generando asi un mayor rendimiento en la empresa. Es viable
porque al desarrollar las capacidades del colaborador mediante las capacitaciones,
proporcionara beneficios para ellos y para la empresa, a su vez apoya a los colaboradores
incrementando sus habilidades y cualidades. La capacitacion ayudara a que el colaborador
sea mas competente y habil, pudiendo demostrar asi una repercusion positiva en el
rendimiento laboral. Segun (Méndez, 2012) hay tres tipos de justificacion: Justificacion
practica, es la que ayuda a solucionar un problema o sugiere estrategias para contribuir a
resolverlo, en este caso se propondra estrategias para contribuir al mejoramiento del
rendimiento laboral de la empresa a través del programa de capacitacion. En cuanto a la
justificacién metodoldgica, es la que busca nuevos métodos o nuevas estrategias, en este
caso se implementara una herramienta innovadora como es la capitacion dentro de la
empresa y en cuanto a la justificacion tedrica, esta genera reflexion y debate académico
en este caso se generara nuevos conocimientos dentro de los colaboradores de la empresa

y fuera de la empresa, para futuros estudios.

1.5. Antecedentes de la investigacion
A continuacion, se detallan Trabajos que comparten la variable propuesta al inicio del

articulo.

Internacionales

a) (Jaén, 2010) "Rendimiento laboral a partir de la Motivacién, Personalidad y
Percepcion de factores Psicosociales™ Universidad Complutense de Madrid, tesis
doctoral. Este trabajo tiene como método tres fases de estudio, el primero es
descriptivo, el segundo correccional y el ultimo, predictivo con un disefio
experimental usando como instrumento un cuestionario y un test psicométricos a

368 trabajadores (muestra). Y como resultado se obtiene que, primero que a mayor



motivacion mayor rendimiento, segundo que la personalidad influye parcialmente
en el rendimiento y en cuanto a la percepcion de factores Psicosociales tiene un valor

Ilamativo reducido o sin significancia estadistica al enlazarlo con el rendimiento.

Nacionales

a)

b)

(Giraldo, 2017) "EIl rendimiento laboral y capacitacién en una escuela de técnicos
de la Policia Nacional del Peri en Chimbote™ Escuela de Posgrado Universidad
Cesar Vallejo, tesis de maestria. La tesis tiene un método hipotético-deductivo,
investigacion aplicada no experimental, descriptivo y correlacional con una muestra
de 78 docentes usando como herramienta una encuesta. Y como resultado en
resumen concluyo en que hay un vinculo positivo entre el resultado alcanzado en el
entorno de trabajo con relacion a los recursos disponibles y la capacitacion en la
E.T.S.

(Zelaya, 2016)"Actitudes de satisfaccion y rendimiento laboral en los trabajadores
de la empresa” Universidad Nacional Hermilio Valdizan, tesis de licenciatura. Este
trabajo tiene como método el uso de una investigacion descriptiva con un disefio
correlacional con una muestra de 40 trabajadores. Y como resultado se concluy6 que
existen un vinculo positivo alto entre las conductas de satisfaccion y el rendimiento

laboral de los colaboradores de la empresa.

(Ruiz, 2016)"Influencia de la motivacion en el rendimiento laboral en los
colaboradores de una empresa minera™ Universidad Nacional de Trujillo, tesis de
licenciatura. Este trabajo tiene métodos inductivo, deductivo, descriptivo y
estadistico a traves de entrevistas y encuestas con una muestra de 207 colaboradores
Y se obtuvo como resultado que la motivacion interviene de manera significativa en
el rendimiento laboral de los colaboradores y que la falta de incentivos,
reconocimientos, relaciones interpersonales entre otros generan desmotivacion entre

los colaboradores y por ende dafian el rendimiento laboral en la empresa.



d) (Campos, 2017) “La motivacién y su influencia en el rendimiento del personal de
una Institucion Educativa” Universidad Cesar Vallejo, tesis de licenciatura. Este
trabajo tiene como método una investigacion descriptiva causal, aplicada no
experimental con una muestra de 70 docentes a través de un cuestionario. Y como
resultado concluye que si se encontr6 una influencia entre la motivacion, la
capacidad del esfuerzo y el deleite de las necesidades con el rendimiento de cada

persona.



1.6. Bases teoricas

Tabla 2

Bases Tedricas

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Indicadores Escala de
Medicién

Es la eficiencia de los Motivacion Laboral: Es la capacidad SATISFACCION Variable
colaboradores, medida en que tienen las empresas Yy nominal
volumenes de produccion organizaciones para mantener el

Rendimiento satisfactoria, por empleado, por estimulo positivo de sus empleados. INCENTIVOS

laboral hora/hombre 0o por jornada
trabajo/hombre (Salazar, 1993) Competencias Laborales: Conjunto de  HABILIDAD Variable

conocimiento, habilidades y actitudes TECNICA nominal

Totalidad que espera la empresa en una determinada responsabilidad
con respecto al accionar que un dentro de la organizacion. ORIENTACION
trabajador lleva a cabo en un AL LOGRO

periodo de tiempo determinado
(Motowilo, 2003)

Fuente: Elaboracion propia



La (Real academia Espafiola, 2017) precisa el rendimiento como el equilibrio entre el
resultado alcanzado y los recursos utilizados. (Salazar, 1993) citado en (Granda, 2014)
dice que el rendimiento es la capacidad para llegar a un objetivo utilizando los mejores
medios a través de los colaboradores, medida en volumenes de produccion satisfactoria,
por empleado, por hora/hombre o por jornada trabajo/hombre. El rendimiento laboral hace
referencia a los resultados mientras que el desempefio laboral se destaca en como se
realizar el trabajo (Garro, 2017). (Florez, 2008) Define como caracteristicas de
desempefio laboral a los conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan que un
individuo use y manifieste al desenvolverse en su trabajo. Dentro de las dimensiones del
Rendimiento Laboral se tiene la Motivacion laboral y las Competencias laborales
(Butaric, 2014). La (Real academia Espafiola, 2017) define la motivacion como el
conglomerado de agentes internos como interese, necesidades; o externos como
recompensas, presion social que definen en parte las acciones de una persona. La
motivacion suele definirse como un aspecto interno que estimula, canaliza y sostiene la
conducta (Woolfolk, 2010). Segun (Arias & Heredia, 2006) citado en (Marin &
Placencia, 2017) la motivacién laboral es una experiencia interna que enciende y dirige
cada pensamiento y estd vinculada a todos aquellos elementos capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Estar motivados nos produce una
satisfaccion y por ende un buen rendimiento. La (Real academia Espafiola, 2017) precisa
la satisfaccion como “Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse”. Es decir, satisfacer una
necesidad, retribuir una exigencia, tranquilizar los arranques de animo, pagar lo que se
debe o recompensar una valia. La satisfaccion laboral se relaciona con el nivel de
aprobacion de la persona con su ambiente de trabajo, tiene en cuenta la remuneracion e
incentivos econdmicos, la clase de trabajo es decir la estabilidad laboral, la posibilidad de
ascensos, la flexibilidad, las relaciones humanas entre ellas la coordinacion entre vida
laboral y personal y la seguridad (Perez & Gardey, 2014). Segun (Aziri, 2011) citada en
(Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero, 2016) la satisfaccion laboral incurre en la postura
del colaborador en la formaciéon de sus obligaciones laborales, esta aparece de la
contrastacion entre el trabajo real y las expectativas que el colaborador se habia generado.
Este estara descontento si cree que no esta en ventaja respecto a sus comparieros, de igual
manera si piensa que la empresa anterior le ofrecia mayores beneficios, es decir a mayor
satisfaccion laboral, mayor sera el compromiso del colaborador en la ejecucion de sus
tareas. Por otro lado (Vargas & Sanchez, 2007) mencionan que es importante porque para

la mayoria de los empleados, constituye un fin en si misma o un medio hacia el objetivo
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de la satisfaccion personal ya que no todos tienen las mismas motivaciones o gustos que
complacer y ademas esto puede cambiar a lo largo de la trayectoria laboral. Segln
(Sanchez, Sanchez, Cruz, & Sanchez, 2014) el grado de satisfaccion en el trabajo,
conlleva dirigir la atencién en las particularidades de la persona, los pormenores del
ambiente de trabajo o la combinacion de ambas. Segin (EAE business school, 2015)
diversos estudios respaldan, que un colaborador satisfecho puede llegar a ser hasta un
12% mas productivo al mes. Por otro lado, los incentivos se pueden clasificar segun
(Albesa, 2000) citada en (Hannoun, 2011) en Reales: son aquellos que realmente
satisfacen la necesidad. Sustitutos: Aquellos que cuando no puede alcanzar el incentivo
real, pero al menos evitan la frustracion satisfaciendo la necesidad temporalmente.
Positivos: son aquellos que satisfaciendo la necesidad y que provocan gozo, establecidos
por un premio 0 recompensa. Negativos: intervienen para que se haga o no algo, con el
proposito de prevenir un castigo. Econdmicos: es una via de intercambio para alcanzar
objetos que si son incentivos reales o sustitutivos. Las personas tienen distintas
necesidades que satisfacer con dinero. No econdmicos: Satisfacen otras necesidades
semejantes, con conocimiento de resultados, conocimiento de progreso, entre otros. Por
otro lado, la competencia laboral también es parte fundamental del rendimiento laboral.
(Ganga, Fernandez, & Araya, 2009) Determina la competencia laboral como el
conglomerado de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar
y querer hacer) que, adheridos en la ejecucidn de un compromiso establecida, confirman
su buen resultado. Las competencias tienen 3 grandes tendencias: la primera, las concibe
como una lista de tareas desempefada, estas tareas son acciones concretas que son
desarrolladas por el trabajador; la segunda, como conjunto de atributos personales, este
se centra en aspectos mas cualitativos y amplios de las personas aplicadas al trabajo (lo
que la persona sabe hacer, puede hacer y quiere hacer) y la tercera es un enfoque integrado
que es la combinacidn entre las tareas y los atributos personales (Vargas, Casanova, &
Montanaro, 2001). Parte de las competencias laborales son las habilidades técnicas y la
orientacion al logro. En cuanto a la habilidad técnica se podria definir como la capacidad
de desarrollar una actividad que requiera usar procedimientos 0 recursos, que se
desarrollan por el aprendizaje y la experiencia e incluyen las destrezas de saber como y
cuando utilizar ese conocimiento (Hitt, 2006). Como el manejo de herramientas,
maquinarias, programas, etc. Y en cuanto a la orientacién al logro se delimita como el

esfuerzo que hacen las personas como individuos y el equipo de trabajo como unidad, por
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concluir con los propdsitos establecidos en un proyecto, dentro de las expectativas
esperadas (Spencer, 1993).






I1. Materiales y métodos

2.1. Tipo de investigacion
Se trabajara con una investigacion bésica, que se entiende como una actividad guiada a la
investigacion de nuevos conocimientos y campos de indagacion sin un propdsito practico
concreto e inmediato (Rodriguez, 2011). Se emplea el muestreo, ya que solo infiere en un

hallazgo mas no en el desarrollo del resultado (Behar, 2008)

Un enfoque cuantitativo, que se evidencia porque los datos (producto de la medicién en
valores numéricos) deben ser analizados estadisticamente para su posterior analisis
(Rodriguez, 2011).

En este caso el enfoque cuantitativo tiene un alcance descriptivo comparativo que segin
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) busca determinar cualidades, particularidades
y atributos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Es decir describe la

predisposicion de una poblacién. Es por eso que no se ha formulado una hipétesis.

2.2. Disefio de la investigacién
Segln (Hernandez et al.) el disefio de investigacion tiene como proposito: Contestar
preguntas de investigacion, concluir propdsitos del estudio y someter hipdtesis a prueba
(dependiendo de la naturaleza del estudio). Este se divide en dos tipos: experimental y no
experimental, en este caso usaremos el segundo disefio que es examinar fendmenos tal
como se dan en su entorno natural, es decir no se genera ninguna circunstancia, sino que

se examinan situaciones ya existentes.

2.3. Poblacion y muestra de la investigacion
Segun (Wigodski, 2010) la poblacion es el conglomerado total de personas en este caso,
que cuenten con algunas particularidades comunes a la vista en un lugar y en un tiempo
determinado. Segun (Hernandez et al.) la muestra es el subgrupo de la poblacion, que se
emplea para reducir tiempos y recursos. Esta se divide en probabilistica y no

probabilistica.

Se tomara una muestra no probabilistica de tipo censal es decir que representa el 100%
de poblacion que en numeros son 60 personas a la fecha. Para la validacion del
instrumento se procedio con la validacion del contenido por juicio de experto, el cual
(Urrutia, Barrios, Gutiérrez, & Mayorga, 2014) dicen que es una metodologia que permite

fijar la autenticidad del instrumento por medio de jueces para cada una de las areas a tener



en cuenta en la herramienta de evaluacion, analizando como minimo, la congruencia de
los items con el propdsito de los cursos. Validacion es aplicable por el Dr. Jaime Agustin

Sanchez Ortega.

Se realizd una prueba piloto al 20% de la muestra es decir 12 personas para indicar la

confiabilidad, por ser Likert se aplicé el alfa de Cronbanch, siendo K el nimero total de

items.
K 25
Suma vi 6.38
VT 20.33
seccion 1 1.04 k [1-Svi]
seccion 2 0.69 a k-1 vt
Absoluto s2 0.69 o = 0.71

Dando como resultado 0.71 lo cual nos da una confiabilidad moderadamente aceptable

o satisfactoria.



I11. Resultados
Participantes: La muestra est& constituida por 60 colaboradores, entre obreros y personal
administrativo en la ciudad de Lima. De los cuales solo hay 10 mujeres, ya que la mayoria

de trabajo es obrero lo cual demanda mayor trabajo.

90% 83%
80%
70%
60%
50%
40%

30% 17%
20% ?

=
0%

FEMENINO MACULINO

Figura 1. Sexo

El rango de edad es de 20 a mas, teniendo como mayoria de colaboradores entre 20 y 30

anos.

38%
37%
36%
35%
34%
33%
32%
31%
30%
29%

36%

32% 32%

ENTRE 20Y 30 ENTRE 31Y 40 MAS DE 41

Figura 2. Edad
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De los cuales ya mayoria son solteros y la minoria casados, estos Ultimos tiene una mayor

carga familiar.

45% 40%
40%

35% 32%
28%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

CASADO OTRO SOLTERO

Figura 3. Estado civil

Ademas, se cuenta con 2 sedes y el factor “otros” es considerado una obra movil. Como

se puede ver la mayoria se encuentre en la sede principal Chorrillos.

80% 71%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 1% 17%
(1]

0%

CAJAMARQUILLA CHORRILLOS OTRO

Figura 4. Sede

La encuesta con la variable rendimiento laboral fue realizada a través de 25 preguntas en

una escala de Likert donde 0 es nunca, 1 a veces y 2 siempre.

Para realizar el analisis de los datos se utiliz6 el paquete estadistico SPSS, version 23 La

cual se dividié en dos dimensiones.
Dimension 1: Motivacion laboral

En esta dimension se tuvieron 14 preguntas, las cuales fueron seleccionadas dependiendo

de los indicadores con los que estaban mejor relacionados. Estableciéndose 7 preguntas con
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el indicador satisfaccion y 7 con el indicador incentivo. Este resultado se analizé por el

valor con mayor prevalencia por persona.
Tabla 3

Valoracion del Indicador Satisfaccion por sede

SATISFACCION POR SEDE Total
NUNCA A VECES SIEMPRE
SEDE CHORRILLOS % del total 3,0% 23,0% 45,0% 71,0%
CAJAMARQUILLA % del total 0,0% 5,0% 7,0% 12,0%
OTRO % del total 0,0% 7,0% 10,0% 17,0%
Total % del total 3,0% 35,0% 62,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

SATISFACCION

I rurca
M 2 VECES
W SIEMPRE

Porcentaje

CHORRILLOS CAJAMARGILILLA
SEDE

Figura 5. Satisfaccion por sede

De los expuesto en la Tabla 3 y Figura 5, se puede ver que el 3% nunca esta satisfecho el
cual se centra en la sede principal Chorrillos. Por otro lado, el 62% siempre se siente
satisfecho, este indicador es alto en las tres sedes en diferentes porcentajes debido a la
afluencia de colaboradores por sede, 45% en Chorrillos, 7% en Cajamarquilla 'y 10% en las
diferentes obras (otros), es decir en general la mayoria de los colaboradores, sienten que la

empresa satisface sus necesidades. Pero la diferencia de % entre satisfecho y a veces
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satisfecho en la sede Cajamarquilla es de 2% y en otros es de 3% a diferencia de la sede

Chorrillos con una diferencia de 22%.

Tabla 4

Valoracion del Indicador Incentivo por sede

INCENTIVO POR SEDE Total
NUNCA  AVECES  SIEMPRE
SEDE  CHORRILLOS % del total 5,0% 19,0% 47,0% 71,0%
CAJAMARQUILLA % del total 0,0% 5,0% 7,0% 12,0%
OTRO % del total 0,0% 4,0% 13,0% 17,0%
Total % del total 5,0% 28,0% 67,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
INCENTIVO

Porcentaje

CHORRILLOS CAJAMARGIUILLA
SEDE

Figura 6. Satisfaccion por sede

ErunC A
M 2 VECES
B sSIEMPRE

De lo expuesto en la Tabla 4 y Figura 6 se observa que el 5% nunca siente que se le da un

incentivo, dentro de este porcentaje todos los colaboradores se centran en la sede principal,

por otro lado el 28% siente que solo a veces se les da un incentivo, situandose el menor

porcentaje en otros, por ultimo un 67% piensa que siempre se les da un incentivo, esto

abarca las tres sedes.



Dimensidn 2: Competencia laboral
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En esta dimension se tuvieron 11 preguntas, las cuales fueron seleccionadas dependiendo

de los indicadores con los que estaban mejor relacionadas. Estableciéndose 6 preguntas con

el indicador habilidad técnica y 5 con el indicador orientacion al logro.

Tabla 5

Valoracion del Indicador Habilidades Técnicas por sede

HABILIDADES TECNICAS POR SEDE Total
NUNCA A VECES SIEMPRE
SEDE CHORRILLOS % del total 2,0% 29,0% 40,0% 71,0%
CAJAMARQUILLA % del total 0,0% 5,0% 7,0% 12,0%
OTRO % del total 0,0% 9,0% 8,0% 17,0%
Total % del total 2,0% 43,0% 55,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

w
o

Porcentaje

CHORRILLOS CAJAMARQUILL A
SEDE

Figura 7. Habilidades técnicas por sede

HABILIDADES
TECNICAS

H rUNCA
M ~ VECES
B sEMPRE

De lo expuesto en la Tabla 5 y Figura 7 se observa que el 2% nunca usa sus habilidades

técnicas o tal vez no tiene las necesarias, este porcentaje se centra en la sede chorrillos, por

otro lado, el 43% considera que a veces usan sus habilidades técnicas o estarian dispuestos
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a probarlas, por ultimo, un 55% considera que siempre usa y tiene habilidades técnicas
acorde con los objetivos de la empresa. Siendo una de sus respuestas con mayor % la
responsabilidad que tienen en el trabajo. Sin embargo, en la sede otros el porcentaje que

refiere a “siempre” es menor, encontrando un problema en esa sede.

Tabla 6

Valoracién del Indicador Orientacion al Logro por sede

ORIENTACION AL LOGRO POR SEDE Total
NUNCA A VECES SIEMPRE

SEDE CHORRILLOS % del total 8,0% 18,0% 45,0% 71,0%
CAJAMARQUILLA % del total 2,0% 7,0% 3,0% 12,0%
OTRO % del total 3,0% 7,0% 7,0% 17,0%
Total % del total 13,0% 32,0% 55,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

ORIENTACION
AL LOGRO
ErunCa
M~ VECES
B s EMPRE

Porcentaje

CHORRILLOS CAJAMARGIUILLA
SEDE

Figura 8. Orientacion al logro por sede

De lo expuesto en la Tabla 6 y Figura 8 se observa que el 13% nunca tienen orientacion al
logro, este indicador es el Unico que se reparte en las tres sedes, es decir no tienen las
capacidades de superarse por si solos, simplemente hacen su labor tal cual, por otro lado el
32% respondid "a veces” lo que demuestra que los colaboradores quieren aprender, alcanzar

objetivos, pero no tienen las capacidades necesarias para hacerlo ya que no se brinda una
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capacitacion. Por ultimo, el 55% de los colaboradores siempre tienen orientacion al logro,
es decir que los colaboradores estan comprometidos con los objetivos de la empresa y
buscan alcanzarlos, pero eso no quiere decir que lo estén haciendo bien, sino que lo hacen
como mejor pueden. Es por esto por lo que en este indicador vemos una variacion, ya que
el "a veces” es mayor que el siempre en la sede Cajamarquilla e igual en la sede Otros

visualizando un problema en ese aspecto.






IV. Discusion
Con respecto al antecedente Internacional (Jaén, 2010). El cual tuvo como objetivo percibir
la disposicion de las variables de personalidad, motivacion, y la percepcion de los factores
psicosociales para diagnosticar el rendimiento laboral en un grupo de colaboradores
mexicanos del rubro de seguridad privada con una muestra de 368 colaboradores de los
cuales solo 10 fueron mujeres y la mayoria solo con estudios secundarios, teniendo como
resultado que a mayor motivacion mayor rendimiento y esta fue la variable con mayor
importancia. En cuanto al objetivo general del presente trabajo es determinar los impactos
del programa de capacitacion y su repercusion en el rendimiento laboral en los
colaboradores de la empresa SEOING E.I.R.L. con 60 colaboradores de los cuales solo hay
10 mujeres. Estos se enlazan por buscar informacion de la variable rendimiento laboral. La
cual segun las bases tedricas corresponde a los resultados de los colaboradores en laempresa
y estd conformada por la motivacion y competencia laboral. Concordando con que la
motivacién ayuda a tener un buen rendimiento, ya que si la persona no estd motivada no
responde como deberia no solo en el ambito laboral. En cuanto a la personalidad y los
factores psicosociales son factores muy especificos y cambiantes como para determinar si
pueden o no influir en el rendimiento del colaborador. Por ende, solo podemos asegurar que
la motivacién afecta al rendimiento y que también este puede afectar la motivacion. Pero
como veremos a continuacion se necesita mas que motivacion para poder lograr un
rendimiento 6ptimo. La capacitacion podria mejorar tanto la competencia laboral como la

motivacion.

Con respecto al primer antecedente Nacional (Giraldo, 2017). Tiene como objetivo describir
el nexo entre el rendimiento laboral y la capacitacion en la E.T.S. PNP. Con una muestra
de 78 docentes. La tesis en resumen concluyo en que existe una relacion positiva entre el
rendimiento laboral y la capacitacion en la E.T.S. Estas dos variables se enlazan con nuestro
objetivo que también cuentan con el factor capacitacion y la variable rendimiento laboral.
Es decir que para un buen rendimiento laboral se necesita una capacitacion constante que
pueda motivar e incrementar las competencias de los colaboradores. Segun el resultado en
base a la empresa SEOING se puede tener habilidades técnicas, pero si no se tiene una
buena orientacion al logro no se tiene una buena competencia laboral esto debe estar ligado
y para que esta pueda mejorar se necesita de capacitaciones las cuales ayudan a un mayor

aprendizaje, habilidades, actitudes y motivaciones. En el caso de la empresa SEOING solo
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se han realizado capacitaciones especificas al personal administrativo y operadores de
maquinaria, pero no se tiene un programa de capacitacion en general ni para todo el

personal.

El segundo antecedente (Zelaya, 2016) tiene como objetivo determinar el nexo entre las
actitudes de satisfaccion y el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa con
una muestra censal de 40 (total). Este trabajo concluy6 que existen un vinculo positivo entre
conductas de satisfaccion y el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa. El
trabajo se enlaza por determinar la misma variable, rendimiento laboral y el indicador
satisfaccion, afirmando el vinculo que tienen. Segln las bases tedricas la satisfaccion es
parte de la motivacion, es la comparacion entre el trabajo real y la expectativa que tiene el
colaborador, que incluye el sueldo, el tipo de trabajo, entre otros. Segun los resultados se
puede deducir que a mayor satisfaccion habra un mayor rendimiento, ademas la satisfaccion
tendra que medirse por individuo ya que no a todos les gusta lo mismo, por ende, no les
satisface lo mismo. En el caso de SEOING se debera determinar que personas no estan

satisfechas y porque, para poder dar solucion a esto eh incrementar el indicador.

El tercer antecedente (Ruiz, 2016) tiene como objetivo, dar a entender el poder de la
motivacion en el rendimiento laboral de los trabajadores con una muestra de 207, teniendo
como resultado que la falta de incentivos, reconocimientos, relaciones interpersonales entre
otros generan desmotivacion entre los colaboradores y por ende dafian el rendimiento
laboral en la empresa. Al igual que el Gltimo antecedente (Campos, 2017) con el objetivo
de determinar el poder de la motivacién en el rendimiento del personal con una muestra
censal de 70, concluyendo que si se encontrd una influencia positiva entre la motivacion y
el rendimiento del personal docente. Segln las bases teoricas los incentivos son parte de
una motivacion y se clasifican en reales (satisfaccion en si), sustitutos (evita frustraciones),
positivos (mas que satisfacer), negativos (prevenir castigo), economicos (via de
intercambio) y no econdmicos (deseos progresistas). En los resultados del trabajo se puede
ver que los incentivos son parte importante de la motivacion por ende del rendimiento, pero
estos dependen de las necesidades de cada persona, ya que estas no suelen ser iguales. Todo
esto es parte de la motivacion, es decir se debe dar al personal incentivos pero sobre todo
hay que mantenerlos satisfechos, para generar una buena motivacion por ende generar un

buen rendimiento en la empresa.
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A través de los resultados se pudo a preciar que en los 4 indicadores méas del 50% de los
colaboradores tienen un rendimiento alto, sin embargo, este % no es Optimo ya que en
promedio hay un 40% que no esta correspondiendo como deberia y como espera la empresa.
Sobre todo, en la dimension de Competencia laboral esto es debido a que la mayoria de los
colaboradores no tienen estudios especializados en el tema solo se basan en su experiencia,
lo cual demuestra la falta de actitudes, conocimientos y habilidades afines a los objetivos

de la empresa.






V. Conclusion
Primero, se concluye que segun el objetivo 1 hay presencia alta de satisfaccion por parte
de los trabajadores de la empresa SEOING ya que se observa que el 62% de los
colaboradores refieren en sus respuestas a las encuestas encontrarse satisfechos, y por ende
buscan conseguir los resultados que se plantean en la empresa. La satisfaccién en SEOING
se encuentra determinada por tener un buen planteamiento de funciones relacionadas con
los puestos de trabajo, el sentirse valorados, buenas relaciones entre compafieros y jefes.
Sin embargo existe un 3% que no esta de acuerdo con estas afirmaciones y esta solo se da
en la sede Chorrillos, esto podria deberse a que la satisfaccion se encuentra determinada
por las necesidades personales como el tipo de trabajo y la estabilidad laboral, segun las
respuestas dadas por colaboradores, consideran que su trabajo no es valorado por su jefe y
que ademas no tienen una buena comunicacion con él, por otro lado consideran que las
condiciones en el trabajo no son buenas y que no son participes de los éxitos o fracasos de
la empresa; seria interesante poder investigar a futuro que necesidades no estan siendo

satisfechas para este porcentaje de colaboradores.

Segundo, se concluye que segun el objetivo especifico 2 el impacto es alto para la empresa
SEOING ya que se observa que el 67% de los colaboradores refiere sentirse incentivado y
en base a la literatura revisada, los autores indican que esto mejora el rendimiento de la
empresa. Sin embargo, al comprar la figura 5 y 6 se puede ver que un 67% recibe
incentivos, pero solo un 62% esta satisfecho, es decir un 5% no esta satisfecho con los
incentivos dados. Los incentivos que practica SEOING son felicitaciones cuando cumplen
las metas que se plantean entre otros, esto podrian ser los que generen que un gran nimero
de trabajadores se encuentren incentivados y motivados. Este 5% podria deberse a que los
colaboradores buscan otro tipo de incentivos, esto depende mucho de las necesidades que
quiere satisfacer el colaborador en ese instante ya que el incentivo necesario podria cambiar
por factores externos es decir por tanto seria conveniente realizar un estudio posterior sobre

qué es lo que motiva a los trabajadores a cumplir las metas de la empresa.

Tercero, se concluye que segun el objetivo especifico 3 el impacto de las habilidades
técnicas que poseen los colaboradores de la empresa SEOING es medio y se ve reflejados
en un 55% en el rendimiento laboral de la empresa. Esto se debe a que la mayoria del
personal no tiene estudios relacionados con el puesto de trabajo, solo se basan en su

experiencia laboral a través de los afios. Por otro lado, un 2% nunca usa sus habilidades
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técnicas 0 no confian en ellas o piensan que no pueden destacar con estas frente a sus
comparfieros o los objetivos de la empresa y rechazan la posibilidad de que la empresa los
evalue, teniendo un factor critico ya que casi la mitad de los colaboradores no tendrian un
optimo rendimiento. Un impulso a este indicador seria la implementacion de
capacitaciones ya que pueden aumentar el pacto voluntario de los trabajadores hacia las
metas de la empresa.

Cuarto, por ultimo, se concluye que segun el objetivo especifico 4 la Orientacién al logro
en los colaboradores de la empresa SEOING genera un impacto medio en el rendimiento
laboral ya que se observa que solo el 55% tiene orientacion al logro y esto se refleja en los
resultados de la empresa. Esto se debe a que la orientacién al logro tiene como base las
actitudes de los colaboradores. Tanto las habilidades técnicas como la orientacion al logro
se pueden mejorar con capacitaciones y se puede observar que es indispensable
implantarlas ya que un 13% no posee orientacién al logro, es decir no estan alineados con
los objetivos y metas de la empresa. Podria deberse a que la Gnica motivacion sea la
necesidad econémica pero no logran identificarse con la empresa, por tanto, debe mejorarse
investigando cuales son los motivos de la ausencia del mismo. Y buscar el poder delegar,

motivar y tener una mejor comunicacién tanto interna como externa.
Es por eso por lo que se tiene las siguientes recomendaciones:

a) Primera: Realizar encuestas periodicas de clima laboral
Asi se podra conocer mejor al colaborador, saber como se siente, que nivel de
satisfaccion tiene en lo personal y con la empresa SEOING E.I.R.L. Esta encuesta
podria realizarse mensualmente e ir midiendo y controlando el progreso,
complementandolas con entrevistas personales para asegurar la veracidad de la

informacion.

b) Segunda: Implementar programas de capacitacion
Primero se deberé analizar y evaluar los puestos de los trabajadores para asi definir
la funcién de cada colaborador y a partir de eso saber qué es lo que les hace falta,
que habilidades y competencias tienen que cubrir en especifico y en general acorde
con los objetivos de la empresa, como capacitaciones en empoderamiento,

seguridad y salud en el trabajo, seguimiento de normas, etc.
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Gracias a las capacitaciones se podra desarrollar un conjunto de actividades que
mejoraran y corregirdn deficiencias en el rendimiento laboral, tanto en
conocimiento, habilidades y actitudes y a la vez formaran al colaborador. Las
capacitaciones requieren de dinero y tiempo, al ser el ultimo el mayor inconveniente
ya que las obras no tienen horarios fijos. Se debe programar al menos 5
capacitaciones al afio en horario laboral, ya que 4 de ellas por ley deben ser de

seguridad y salud en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento

o s o B W R e
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Encussta sobre los Impactos del programa de capacitacion y su repercusion en 2l rendimiento laboral en los colaboradorss de
|z empresa SEQING ELRL

IMTRODUCCION: Esta encuesta es con fines académicos y busca saber que impactos tiene los programas de capacitaciones y su
repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores de la empraca SEOING ELR.L

SENO Masculino FEMENIND

ECAD Entre 20 Y 30 Entre 31 Y 40 Mas de 41
ESTADO CIVIL soltero Casado otro
SEDE Chorrillas cajamarguilla otro

INSTRUCCIOMES: Marcar con una X en las respuestas de las siguientes preguntas, respecta a la siguiente leyenda.

LEYENDA

Munca Aveces Siempre
ITEME RESPUESTA

¥ 1 2
v: Rendimiento Laboral

iConsidera que su puesto de trabajo es importante?

iConsidera que su trabajo es valorado tanto para usted como para su jefe?
i5e siente s=guro 2l realizar sus labores de trabajo?

iConsidera que s2 le da una motivacion dentro del trabajo?

iCree sentirse comprometido con su pussto de trabajo?

iCree z=ntirse motivado en su trabajo?

iCree gue tiens confianza al realizar sus [abores de trabajo?

iCree tener |3 autosstima alta &l realizar sus labores de trabajo?

iCree gue s= relaciona de una manerz sdecuzda con su jefe?

#Ha recibido incentivos y/o reconacimientas durante el tiempo que viene laborando en la empresa?
éconsidera que la remuneracién es acorde con el trabajo que realiza?
iConsidera que las condiciones en su trabajo son busnas?

iconsidera buena |z relacidén con sus companfaros de trabajo?

i5e siente participe de los &xitos y fracasos de su area de trabajo?

sConsidera que hay competencia en su centro de trabajo?

£5e ziente apto para realizar sus labores de trabajo?

iConsidera gque es responsable en su trabzjo?

£Considera que su empleador debe hacer una seleccion de personal?

£Cree que su formacidn laboral se ha incrementado desde gue ingreso a trabajar a esta empresa?
iCree que se debe tomar una evaluacion para conocer su rendimiento dg agyerde.a su pussto de
trabajo?

£Cree que en su centro de trabajo se le capacita de manera adecuada?

£ Considera que su rendimienta en el trabajo es bueno?

iTiene acceso = herramientas, recurses e informacién para poder desempefiarse adecuadamente
&n 5U trabajo?
£Cree que da solucion a los problemas presentados durante su jornads de trabajo?

£le resulta facil exprasar su opinign en su grupo de trabzjo?

SATISFACCION: 1,2,6,9,12,13,14
INCENTIVO: 3,4,5,7,8,10,11

HABILIDAD TECNICA:17,18,19,20,24, 35
ORIENTACION AL LOGRO:15,16,21,22,23
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Anexo2: Validacion de herramienta

Validada por: Dr. Jaime Agustin Sanchez Ortega, investigador en CONCYTEC.

Encuesta sobre los Impactos del programa de capacitacién y Wsién en el rendimiento
laboral en los colaboradores de la empresa SEOING E.LR.L

INTRODUCCION: Esta encuesta es con fines fkadémicos y busca saber que impactos tiene los
programas de capacitaciones y su repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores de la

empresa SEOING E.L.R.L
SEXO Masculino Femenino

EDAD Entre 20Y30 |Entre31Y40 A Mas de 41
ESTADO CIVIL Soltero Casado Otro
SEDE Chorrillos Cajamarquilla

INSTRUCCIONES: Marcar con una(X)en las respuestas de las siguientes preguntas, respecto a la
siguiente leyénda.

LEYENDA /
2

0 1 2
Nunca A veces Siempre

[ | RESPUESTA

ITERS 0o [1]2

: Rendimiento Laboral

N\

D1: Motivacién Laboral B

éConsidera gue su puesto de trabajo es importante?
¢Considera que su trabajo es valorado tanto para usted como para su jefe?

:Se siente seguro al realizar sus labores de trabajo?
;Considera que se le da una motivacion dentro del trabajo?

;Cree sentirse comprometido con su puesto de trabajo?

iCree sentirse motivado en su trabajo?

¢Cree que tiene confianza al realizar sus labores de trabajo?

N MY Y

iCree tener la autoestima alta al realizar sus labores de trabajo?

W 00N O s WN e

Cree que se relaciona de una manera adecy“ia con su jefe?

iHa recibido incentivos y/o reconocimientos durante el tiempo que viene laborandden
10 |la empresa?

11 | ¢Considera que la remuneracién es acorde con el trabajo que realiza?

12 | ¢Considera que |as condiciones en su trabajo son buenas?

¢Considera buena la relacién con sus companeros de trabajo?

14 | ¢Se siente participe de los éxitos y fracasos de su drea de trabajo?

D2: Competencia Laboral

15 | (Considera que hay competencia en su centro de trabajo?

Y NN

16 | ¢Se siente apto para realizar sus labores de trayﬂjo?

17 | ¢Considera que es responsable en su trabajo? ] ~
18 | ¢Considera que su empleador debe hacer una seleccién de personal?
¢Cree que su formacion laboral se ha incrementado desde que ingreso a trabajar a

esta
19 |empresa? gy ~

¢Cree que se debe tomar una evaluacion para conocer su rendimiento de acuerdo }sr a
20 | puesto de trabajil

21 | ¢Cree que en su centro de trabajo se le capacita de manera adecuada? i

22 Qnsidera que su rendimiento en el trabajo es bueno?

éTiene acceso a herramientas, recursos e informacion para poder desempefarse-
23 | adecuadamerfi® en su trabajo? |

24 | gpyee que da solucion a los problemas presentadgs durante su jorada de trabajo?~ |

25 | ¢Le resulta facil expresar su opinion en su grupj: trabajo? S i .
Observaciones del Revisor:

7
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Validada por: Ing. Walter Jhon Gomez Lora, decano de la Facultad de Ingeneria Geografica,

Ambientl y Ecoturismo de la Universidad Federico Villareal, ex Director del centro de

Investigacion y Gesion del Agua- CEIGA. Con experiencia como asesor de tesis.

O 0N O VBB WN R
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25

Encuesta sobre los Impactos del programa de capacitacién y su repercusion en el rendimiento

laboral en los colaboradores de la empresa SEOING E.LR.L

INTRODUCCION: Esta encuesta es con fines académicos y busca saber que impactos tiene los
programas de capacitaciones y su repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores de la

empresa SEOING E.L.R.L

SEXO Masculino Femenino

EDAD Entre 20 Y 30 Entre31Y 40 Mas de 41
ESTADO CIVIL Soltero Casado Otro
SEDE Chorrillos Cajamarquilla Otro

INSTRUCCIONES: Marcar con una X en las respuestas de las siguientes preguntas, respecto a la

siguiente leyenda.

LEYENDA

Nunca A veces Siempre

ITEMS

| RESPUESTA
o] 1] 2

V: Rendimiento Laboral

D1: Motivacién Laboral

¢Considera que su puesto de trabajo es importante?

¢Considera que su trabajo es valorado por usted como por su jefe?

¢éSe siente seguro al realizar sus labores de trabajo?

¢Considera que se le da una motivacion dentro de su puesto de trabajo?

¢Cree sentirse comprometido con su puesto de trabajo?

¢Cree sentirse motivado en su trabajo?

¢Cree que tiene confianza al realizar sus labores de trabajo?

¢Cree tener la autoestima alta al realizar sus labores de trabajo?

¢Cree que se relaciona de una manera adecuada con su jefe?

¢ Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante el tiempo que viene laborando
en la empresa?

¢Considera que la remuneracién es acorde con el trabajo que realiza?

¢Considera que las condiciones en su trabajo son buenas?

¢éConsidera buena la relacion con sus compafieros de trabajo?

¢Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

D2: Competencia Laboral

¢Considera que hay competencia en su centro de trabajo?

éSe siente apto para realizar sus labores de trabajo?

¢Considera que es responsable en su trabajo?

¢Considera que su empleador debe hacer una seleccion de personal?

¢Cree que su formacion laboral se ha incrementado desde que ingreso a trabajar a
esta empresa?

¢éCree que se debe tomar una evaluacién para conocer su rendimiento de acuerdo a
su puesto de trabajo?

¢Cree que en su centro de trabajo se le capacita de manera adecuada?

¢Considera que su rendimiento en el trabajo es bueno?

¢Tiene acceso a herramientas, recursos e informacién para poder desempefiarse
adecuadamente en su trabajo?

¢Cree que da solucion a los problemas presentados durante su jornada de trabajo?

¢Le resulta facil expresar su opinién en su grupo de trabajo?

LORA

WALTER GOMEZ
RN.E L33V.00..08
GIP. 12064
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Validada por: Dr. Ing. Isasis Severo Tafur Mallqui. Docente de pregrado y post grado de la

Universidad Federico villareal. Con experiencia como asesor y jurado de tesis.

mmmmﬁm#“ﬁhywwmdm

laboral en los colaboradores de la empresa SEOING E.L.R.L

INTRODUCCION: Esta encuesta es con fines académicos y busca saber que impactos tiene los

prqnmadeamiﬁbmywmsﬁnmdmdimmhbwmbswhmuh
empresa SEOING E.LR.L

SEXO Masculino Femenino

EDAD Entre 20Y 30 Entre 31Y 40 Mas de 41

ESTADO QIVIL Soltero Casado Otro

SEDE Chorrillos Cajamarquilla Otro

INSTRUCCIONES: Marcar con una X en las respuestas de las siguientes preguntas, respectoala
siguiente leyenda.

W e NOWn A W

LRES

21

RRE

LEYENDA

Nunca A veces Siempre

—

ITEMS

V: Rendimiento Laboral

D1: Motivacién Laboral

¢Considera que su puesto de trabajo es importante?

¢Considera que su trabajo es valorado por usted como por su jefe?

¢Se siente seguro al realizar sus labores de trabajo?

¢Considera que se le da una motivacion dentro de su puesto de trabajo?

iCree sentirse comprometido con su puesto de trabajo?

| {Cree sentirse motivado en su trabajo?

JCree que tiene confianza al realizar sus labores de trabajo?

iCree tener la autoestima alta al realizar sus labores de trabajo?

¢Cree que se relaciona de una manera adecuada con su jefe?

¢ Ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante el tiempo que viene laborando
en la empresa?

¢Considera que la remuneracion es acorde con el trabajo que realiza?

¢Considera que las condiciones en su trabajo son buenas?

Considera buena la relacion con sus compafieros de trabajo?

(,Sesienteparticipcdeloséxmsyfrmdew‘rudetnbajo?

D2: Competencia Laboral

d_Constquuehwoompeundtensumuodcmbajo?

¢Se siente apto para realizar sus labores de trabajo?

¢ Considera que es responsable en su trabajo?

eComidenquowmhodadobobu«deep«wmI?

iCree que su formacion laboral se ha incrementado desde que ingreso a trabajar a
esta empresa?

éCree que se debe tomar una evaluacion para conocer su rendimiento de acuerdo a
su puesto de trabajo?

aueequemsucmuodombapuloupuibdemnadM?

Considera que su rendimiento en el trabajo es bueno?

¢Tiene acceso a herramientas, recursos e informacién para poder desempefiarse
adecuadamente en su trabajo?

¢Cree que da solucion a los problemas presentados durante su jornada de trabajo?

¢Le resulta facil expresar su opinion en su grupo de trabajo?
#

4

-Mﬁw,m
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Validada por: Lic. Sheryl Denisse Zufiiga Benito. Coordinadora en el area Administrativa del PCM.
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Ei sobre el |

del progr de capacitacion y su rep ion en el rendimil laboral en los
laborad de la emp SEOING E.LR.L

INTRODUCCION: Esta encuesta es con fines académicos y busca saber que impacto tiene el programa de
capacitacion y su repercusion en el rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa SEOING E.L.R.L

SEXO Masculino Femenino
EDAD Entre 20 Y 30 Entre 31Y 40 Mas de 41
ESTADO CIVIL Soltero Casado Otro
SEDE Chorrillos Caj quilla Otro
INSTRUCCIONES: Marcar con una X en las resp de las sigui preg respecto a la siguiente
leyenda:
LEYENDA
[ 0 | 1 | |
| Nunca | Aveces | siempre |
ITEMS RESPUESTA
0 1 2

V: Rendimi Laboral
D1: Motivacién Laboral

éConsidera usted que su puesto de trabajo contribuye en el logro de los objetivos de
la empresa?

¢Considera usted que su trabajo es valorado por su jefe o
¢Considera usted que la empresa motiva a su pe I?
¢Se siente usted compr ido con su puesto de trabajo?
¢Se siente usted ivado en su trabajo?

éCree usted que tiene la libertad y la confianza de realizar sus labores de trabajo, sin
la necesidad de c Itar cada paso previo, a su jefe inmediato?

éCree usted tener la sufi confi de sus conocimi técnicos y tedricos
para el d peiio de sus funciones en su puesto de trabajo?

éCree usted que se relaciona de una manera adecuada con su jefe?

¢Ha recibido incentivos y/o imi d el tiempo que viene laborando
en la empresa?

10 | éConsidera usted que la ion es acorde al puesto y funciones que realiza?
¢Considera usted que las condiciones laborales en su centro de trabajo son las
adecuadas?

12| éConsidera usted aceptable la relacién con sus compail de trabajo?

13 | ¢Se siente participe de los éxitos y fracasos de su drea de trabajo?
D2: Competencia Laboral

14 | (Considera usted que hay comp ia en su centro de trabajo?

éSe siente usted apto profesional y emocional para realizar sus labores de
trabajo?

16 | ¢{Considera usted que es resp ble en su puesto de trabajo?

¢Considera usted que su pleador debe blecer un proceso seleccion de

T dinte?

o vae wN

~

o

©

1

15

= personal?

18 {Cree usted que su formacion laboral ha progresado desde que ing a jar a
esta empresa?

19 éCree usted que se debe tomar una evaluacion al personal para conocer su

dimi de acuerdo a su puesto de trabajo?

20 éCree usted que la empresa capacita de manera adecuada y progresiva a sus
PRSI

21| ¢Considera usted que su rendimit en el trabajo es aceptable?

2 ¢Se le brinda la indi ia y herr necesarias para el desempefio de sus
funciones?

23 ¢Cree usted que da solucién a los probl p dos d su jornada de
trabajo?

24 | ¢ Le resulta fécil expresar su opinién en su grupo de trabajo?

NOTA:

Elp instr de gestion es apto para ser aplicado.
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Validada por: Mg. Ing. Sergio Estrada Oblea. Gerente de la empresa SEOING E.I.R.L. Profesor del

curso de Tesis y Jurado en la Universidad Ricardo Palma.

Encuesta sobre los Impactos del programa de capacitacldn y su repercushin en el rendimisnto
laboral en los colaboradores de |a empresa SEQING E.LR.L

INTRODUCCION: Esta ancuesta s can fines académicos v busca saber que Impactos tiene los
programas de capacitaciones y su repercusian en el rendimients laboral en los colaboradores de la
empresa SEQING ELRL

SEXD

Masculing

Fernening

EDAD

Entre 20 ¥ 30

Entre 31 ¥ 40

hds de 41

ESTADD CIVIL

Soltero

Casado

Otro

Otro

SEDE Chorrillas

Cajarmarquilla

INSTRUCCIONES: Marcar con una X en las respuestas de las sigulentes pregunias, respecto & la
siguiente leyenda.

LEYEND:A

Munca A veces Siempre

| [AESPUESTA
ITEMS o] 1] 2

W: Rendimiento Laboral

B1: Matkmcian Laboral

dConsidera gue su puesto de trm-}n B4 impartante 7

dCansidera gue su trabajo as valorado por usted coma por su jefe?

£58 slente seguro al realizar sus labores de trabajo?

fCansklara que 52 le da una mativacion dentro de su peesto de trabajo?
LCree sentirie comprometide con su puesto de trabajo?
iCree sentirse motivade en s trabaja?
ACren que tiene conflanza al realizar sus labores de trabajo?
dCres bersr ka autoestima alta al reallzar sus labores de trabaja?
4Crea gue se relaciona de una manera adeciada con su jefe?
dHa redibsda incentivas y'o reconocimientos durante el tiempa que viene laboranda |
0| e la ampresa? |
11 | eConsidera que la rermuneracidn es aconde con el trabajo que realiza? ”~
12 | éCansklera que las condicianes en su trabajo son buenas? e
13 | dConsidera Burna la relackin con sus compafieros de trabajo? s
14 | ¢ 5e shente participe de los dxitos y fracasos de sidrea de trabajo?

[3: Competencia Lahoral
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15| dConsldera gue hiy compatencia en su centra de trabajo?
16| £50 slente apto para realizar sus labores de trabajo?
17 | ¢ Cansidera que o4 responsable en s trabajo 7
18 | ¢Considera que s empleador dabe hacer una seleccion da personal?
dCree que su formackin laboral se ha incrementado dese que ingreso a trabajar a
19 | #sta empresa )
dCree quee se debe tomar una evaluscidn para conocer su rendimsantn de acuerdo

20 | 58U puesta de trabajo? -"}
21| tCrae que en su centra de trabajo s e capacita de manara adecusda? -
22 | {Considera que su rendimienta an ol trabajo es busno? -

AThane acceso a herramenias, recursos @ Informacdn hiu podar desem pelaree ;-"""J
i3 | adecuadamenta on su trabajo? R
24 | {Croa que da solucion a los problamas presentados durante su jornada de trabajo? | |
25 dLe resulta ficll expresar s opinién en su grupo de trabajo? 1]
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Anexo 3: Perfil del Autor

ANGELLA MARISIA ESTRADA DEL CAMPO

Bachiller de Administracion de Servicios de la Universidad de Piura con 27 afios, con interés
en las areas de Marketing y Recursos Humanos. Considerada una persona receptiva, servicial
y de trato amable. Orientada al trabajo en equipo, trabajo bajo presién y adaptacion al cambio,
amante de descubrir nuevas culturas. Cuento con un diplomado en Marketing digital y
Neuromarketing por el Centro de Especializacion digital (MOTT) culminado en el 2017, un
diplomado de Gestion de contratos, compras y adquisiciones por la Universidad de Piura
culminado en el 2016. Ademas de estudio del Idioma Ingles en el Centro de Idiomas UDEP y
la institucion ELS en EE.UU. En cuanto mi experiencia laboral del 2013 a la actualidad me
desempefio como Administradora en la empresa SEOING E.L.R.L. Teniendo como tareas la
verificacion de planilla, pagos y transferencias, tramites bancarios (hipotecas, leasing),
organizacion de eventos (aniversarios, dias festivos), encargada del personal y redes sociales.
En el afio 2013, 2014 y 2015 estuve dentro del comité de Organizacion de la Feria Gastrondmica
Mistura, en la organizacién de las escuelas participantes y el servicio al cliente. Correo:

a.estrada2911@gmail.com.
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