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RESUMEN

Las empresas demandan hoy mas que nunca de personal adecuado para
cubrir en los puestos de trabajo, captar, calificar e incorporar al trabajo no
son suficientes sino capacitarlo en las competencias requeridas para su
desempefio laboral, entrenarlo para actualizar de conocimiento por las
exigencias técnicas en los procesos productivos, entrenarlos para mejorar
la calidad de trabajo y producto, estamos obligados a desarrollar procesos
de auténtica modemizacién, tanto en la formas de conceptualizar los

recursos humanos como la eficacia de su labor.

El presente trabajo de investigacion fue orientado al analisis de la
capacitacion y desempefio laboral del personal en la Industria metal
Mecanica Grupo Forte SAC, partiendo de una premisa, de que el principal
problema que afronta la organizacidén es la escasez de personal capaz
para cubrir los diferentes puestos de trabajo, planteando como hipétesis
que la capacitacion contribuye positivamente en el desempefio laboral de
los trabajadores partiendo de la evaluacién del desempefio y opinién de
ellos mismos, corroborado con los resuitado de la encuesta que hay
necesidad urgente de capacitar al trabajador. Correspondiendo a un
disefio de investigacién no experimental de tipo aplicativo analizado a
nivel descriptivo.

Concluyendo que: La capacitacién hara que el trabajador sea mas
competente en su puesto, desempefiara mejor su labor, ademas adquirira
otras habilidades para su desarrollo personal y aportar a la organizacion a

gque sea mas rentable.

Palabras clave: Capacitacién, Desempenfo laboral.
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ABSTRACT

Companies today demand more than ever adequate personnel to cover
jobs, recruit, qualify and incorporate the work are not enough, but train
them in the skills required for their job performance, train them to update
knowledge by the technical requirements in the Productive processes,
training them to improve the quality of work and product, we are obliged to
develop processes of true modernization, both in the ways of
conceptualizing human resources and the effectiveness of their work.

The present research work was oriented to the analysis of the training and
work performance of the personnel of the Metal Mechanics Industry Group
Forte SAC, starting from a premise, that the main problem facing the
organization is the shortage of personnel able to cover the different,
planting as hypothesis that the training contributes positively to the work
performance of workers based on their own opinion and corroborated with
the results of the survey that there is an urgent need to train the worker.
Corresponding to a non-experimental research design of an application
type analyzed at a descriptive level

Concluding that: The training will make the worker more competent in his
position, will perform better his work, also acquire other skills for personal

development and contribute to the organization to be more profitable.

Keywords: Training, Job performance
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RESUMO

As empresas demandam hoje mais que nunca de pessoal adequado para
cobrir nos postos de trabalho, captar, qualificar e incorporar ao trabatho
nao sao suficientes sinas capacitar nas concorréncias requeridas para seu
desempenho trabalhista, o treinar para atualizar de conhecimento pelas
exigéncias técnicas nos processos produtivos, treina-los para melhorar a
gualidade de trabalho e produto, estamos' obrigados a desenvolver
processos de auténtica modernizagéo, tanto nas formas de conceptualizar

0s recursos humanos como a eficacia de seu labor.

O presente trabalho de investigagcdo foi orientado & analise da
capacitagdo e desempenho trabalhista do pessoal da Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC, partindo de uma premissa, de que o principal
problema que enfrenta a organizacéo é a escassez de pessoal capaz
para cobrir os diferentes postos de trabalho, propondo como hipétese que
a capdcitagao contribui positivamente rio desempentio trabalhista dos
trabalhadores partindo da opinido deles mesmos e corroborados com os
resultados da encosta que ha necessidade urgente de capacitar ao
trabalhador. Correspondendo a um desénho de investigacao nao

experimental de tipo aplicativo analisado a nivel descritivo.

Concluindo que: A capacitagdo fara que o trabathador seja mais
competente em seu posto, desempenhara' melhor seu labor, ademais
adquirira outras habilidades para seu desenvolvimento pessoal e
contribuir & organizagdo a que seja mais rentavel.

Palavras chave: Formagao, O desempenho do trabalho.
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INTRODUCCION

Grupo Forte SAC, es una Industria Metal Mecanica ubicada en {a ciudad
de Lima, fundada en el afio 1967, cuenta con tres locales industriales y un
local para labores administrativas. Dedica sus actividades a la fabricacion
de elementos de seguridad para puertas, lidera en produccion y ventas en
el pais, con vias a la exportacion, enfrentandose a la competencia
nacional e internacionai que hace necesario enfrentar con éxito.

En el mundo globalizado y cambiante que estamos viviendo, las empresas
y los paises mas sobresalientes y exitosos son los que poseen
conocimiento y tecnologia, hoy nuestra sociedad se ha convertido en una
sociedad del conocimiento, donde el conocimiento es precisamente un
factor influyente para una produccién mas flexible que requiere mayor
movilidad funcional de los trabajadores, mayor flexibilidad en el disefio de
las tareas con el continuo entrenamiento, ésta flexibilidad esta relacionada
con la responsabilidad (Zarate y Artesi, 2004, p. 27).

La competitividad exige a las empresas, inteligencia en su organizacion,
agilidad en su comercializacién y flexibilidad en sus operaciones de

produccién; esto se puede lograr con personal capacitado.

SegUn Werther y Davis (2008, p. 508) el mundo globalizado requiere de
trabajadores con nivel profesional que conozcan los avances tecnolégicos
y sepan usar, porque el conocimiento para las organizaciones, constituye
el recurso mas preciado del siglo XXI; razén por lo que las empresas
estan obligadas a asumir la formacion, capacitacion y entrenamiento de
sus trabajadores que permita crear conocimiento para la mejora continua,
el trabajador deberd estar dotado y actualizado de conocimientos,
habilidades intelectuales y actitudes hacia el liderazgo capacitado en sus
competencias para el puesto laboral, que posea multihabilidades, sea
multidisciplinario y multigeneracional, que sea elemento y factor de
cambio y que agregue valor.



La presente investigacion tuvo como propdsito conocer si la capacitacion
contribuye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC, para determinar esto el trabajo se

organizé en diez capitulos de la siguiente manera:

Capitulo I: Identificacion del problema, identifica el problema principal
que afronta la empresa en cuanto a recursos humanos, que es la escasez
de trabajadores competentes para el 'puesto de trabajo, ésta condicion
limitante es un probiema que afecta para el cumplimiento de los objetivos
de la empresa. Comprenden seleccion y formulacién del problema de
investigacién, los objetivos principales y particulares, justificacion e

importancia.

Capitulo Il: Expone el sustento con el marco teérico, el contenido esta
fundamentado con antecedentes, bases tedricas, marco filoséfico de la

capacitacion.

Capitulo IlI: Variables e Hipétesis, definicion y operacionalizacion de las
variables principales que son la capacitacién y desempefio laboral con
sus indicadores y planteamiento de la hipétesis.

Capitulo IV, Metodologia, presenta procedimientos a seguir para
responder al problema planteado en la investigacion de tipo aplicativo
relacional, disefio no experimental a nivel descriptivo; se establece
poblacién y se determina la muestra; se indica la descripcién de las
técnicas de recoleccion de datos, procedimiento estadistico y analisis de
datos.

En los Capitulo V y VI, Resultados y discusion de los mismos, se
incluyen andlisis estadistico y descriptivo, se presentan tablas y graficos
que muestran los resultados y finalmente la contrastacion de hipdtesis con
los resultados y con otros estudios similares.



En los Capitulo VIl y VIli: Conclusiones y Recomendaciones, se
indican conclusiones del trabajo resaltando las relaciones existentes entre
la capacitacion y el desempeno laboral, las recomendaciones de esta

investigacion son el resultado de la interpretacién y analisis de los datos.

En el Capitulo IX: Propuesta de Plan de Capacitacion, sefala la
justificacién, politicas y objetivos de la capacitacion en la Industria Metal
Mecénica Grupo Forte SAC,

En el Capitulo X: se hacen referencias bibliograficas que fueron
consultados para el sustento y fundamentacion teérica; como anexos.

matriz de consistencia.

El autor



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
Identificacion del problema

Grupo Forte SAC (GF SAC) en una empresa Industrial de Metal
Mecanica ubicada en la ciudad de Lima, fundada en afio 1967, su
actividad es la fabricacion de elementos de seguridad para puertas;
en la actualidad uno de los graves problemas que enfrenta esta
empresa, es la escasez de trabajadores competentes para el
puesto de trabajo, eésta condicién limitante es un problema que
afecta para el cumplimiento de los objetivos de la empresa, esto se
agrava aun mas por no contar de un plan sistematizado de
capacitacién laboral para sus trabajadores; pero dentro de sus
planes administrativas especificamente en su reglamento interno
de trabajo establece “capacitacion del personal y evaluacion del
desempefio laboral” necesidad y motivo que requiere con urgencia
la realizacion sistematica de ésta tarea con el objetivo principal de
contar con personal idéneo altamente calificado para sus diferentes
operaciones en los puestos de trabajo.

Otro aspecto que las organizaciones entienden perfectamente es
que el personal con que cuentan, segun Werther y Davis (2008,
p.50), es el mas valioso de sus activos que tienen, que poseen
conocimientos, habilidades, destrezas, experiencias que son
factores estratégicos de la competitividad, pero esto no se
aprovecha como tal, porque el trabajador no estd actualizado en
conocimientos requeridos ni ubicado en el puesto correcto, falta
una gestion adecuada de calificacion y de capacitacion del talento
humano que esté orientado a los objetivos de la empresa; algunas
organizaciones envian su personal a centros de capacitacion para



ser entrenados y después realizar actividades de manera eficiente
y eficaz, pero muchas veces ocurre que después de la capacitacion
las personas continuan haciendo las cosas de la misma manera, se
cometen los mismos errores y por ulfimo esta accion termina
siendo vista como algo que no agrega valor y s6lo fue una pérdida
de tiempo y dinero, porque no cumplen el propésito deseado, esto
pasa, ya sea por maguinas modernas que para su operacion
requieren capacitacién especifica, o por falta de supervisién para
aplicar lo aprendido, esto ocurre a muchas empresas y en
particular a la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC que tiene
muchas limitaciones para contar con personal competente para
cumplir sus objetivos de produccion en cantidad y calidad exigidas
por los clientes.

Frente a esta situacion, las organizaciones asumen y realizan
esfuerzos en capacitar a su personal en sus propios locales,
llamado capacitacion “In House”, donde los entrenadores son ios
mismos trabajadores mas antiguos con experiencia en el tema o
con asistencias de charlas externas como respaldo, la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC no es ajeno a esta situacion y
emprende acciones de capacitacion de sus trabajadores bajo ésta
modalidad, para esto ia oficina de Recursos Humanos, en
coordinacion con las otras jefaturas, implementan cursos y charlas
de capacitacion donde los capacitadores son los mismos
trabajadores de mayor experiencia y los de conocimientos muy
especificos tocando temas como seguridad y salud, mantenimiento,
manejo y operacion de maquinas especificas y otras técnicas,
como en el manejo de productos quimicos peligrosos, etc. que por
falta de una gestion sistematica no siempre alcanzan a cubrir las
expectativas esperadas, presentandose este en uno de los
problemas por resolver, ;sera posible que las organizaciones



puedan encontrar nuevas metodologias de capacitacion orientadas
a dotar de conocimientos y aprovechar todo el potencial de
capacidades que ya poseen sus propios trabajadores?

Se puede visualizar con claridad que la modernidad con la
automatizacion son los que influyen a la necesidad de capacitacion

del personal y pueden atribuirse a los siguientes factores:

a) El avance de la tecnologia informatica que empuja al desarrollo y
disefio de maquinas automaticas muy sofisticadas que requieren
personal especializado y capacitado para su operacion vy
mantenimiento, esto exige actualizacion de conocimientos a la
velocidad de fos cambios para su uso eficiente.

b) Aprovechamiento y aplicacion de conocimientos adquiridos en la
etapa de formacién profesional, deficiente en muchos casos y en
otros no acordes con la necesidad, por lo que varias asignaturas
de los centros de formacion profesional no cumplen el proposito.

c) La competitividad y la velocidad de los cambios exige a las
organizaciones contar con personal competente que posea
conocimientos, habilidades y actitudes diferentes para enfrentar
la globalizacién de los mercados llamada globalizacion de la
economia, algo novedosa que empuja a un nuevo tipo de
trabajador competente que tome decisiones.

Castells (1999) plantea que ‘hay una variacién histérica de los

modelos de empleo, segun institucion, cultura y entornos politicos

especificos” y clasifica en dos tipos de trabajo:

+ Trabajo auto programable donde el trabajador se desarrolla y
tiene capacidad de tomar decisiones y cambios necesarios en
el proceso de acuerdo a los requerimientos.

s Trabajo genérico que es aplicacion del esfuerzo fisico y
mental, obligadc a cumplir un propésito con ciertas
instrucciones especificas.



1.2

Por su parte Shimon (1999) plantea que las organizaciones deben
superar éstos problemas para lograr sus planes empresariales en
términos de objetivos economicos con personal que haya pasado
por formacién y perfeccionamiento, haber adquirido competencias,
habilidades y actitudes necesarios para el mejor desempeno; para
la organizacion, ésta consiste ademas en asegurar, de que haya
disponible nimero y tipo de personas apropiadas en el momento
oportuno y en el lugar adecuado con sus competencias y

capacidades para cada puesto de trabajo (p.127).

Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

;De qué manera la capacitacion contribuye en el
desempefio laboral de los trabajadores en la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Como la capacitacion contribuye aumentar la eficiencia de
los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte
SAC?

b) ;De qué forma la capacitacion contribuye en la eficacia del
desempefio laboral de los trabajadores en la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC?

c) ¢De qué manera el desempefio laboral coniribuye en la
productividad en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte
SAC?



1.3
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Objetivos de la investigacion

1.3.1

13.2

Objetivo general

Proponer un Plan de Capacitacion que contribuya a mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores en ia Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

Objetivos especificos

Determinar si la capacitacion contribuye aumentar la
eficiencia de los trabajadores en la Industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC.

Determinar la forma en que la capacitacion contribuye en la
eficacia del desempefo laboral de los trabajadores en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

Analizar si el desempeno laboral mejora la productividad de
los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte
SAC.

Justificacién

La importancia de la presente investigacién radica principalmente

en los siguientes aspectos:

Conveniencia

La investigacion es conveniente desde el punto de vista de analisis

que permite determinar y plantear las necesidades de capacitacion

laboral para los trabajadores de la Industria Metal Mecanica Grupo

Forte

SAC y que la implementacion y desarrollo adecuado les

permita cubrir los requerimientos de contar con trabajadores



idéneos y adecuados, sean personal competente en el puesto

laboral y que contribuyan al desarrollo sostenible de la empresa.

Implicancia Econémica

Presentar un plan de capacitacién para los recursos humanos
como un modelo de prospeccién que permita anticipar las futuras
demandas de personal competente para el puesto de trabajo, ésta
sea parte y una herramienta de aprendizaje para los trabajadores
de la Industria Metal Mecanica GF SAC, que sea soporte para
mejorar su desempefio laboral, su desarrollo personal y que ésta
contribuya a mejorar la productividad e incrementar [a rentabilidad

de la empresa.
Valor Social

Existe mucha preocupacion acerca de la sociedad y su desarrollo,
pérdida de valores, incremento de la delincuencia y otros males
que derivan directamente de la educacion de la persona, para
mejorar ésta situacion en las empresas se hace necesario no solo
ta capacitacion laboral sino la recuperaciéon de valores, muchos
autores han escrito sobre el tema, y que estan de acuerdo que los
agentes del cambio son las personas (Chiavenato, 2000, p. 150),
Bill Gates es un creador del futuro informatico que dirige Microsoft
que es hoy en dia, la corporacion tecnologica mas importantes a
nivel mundial y segun Laszio {2009, p. 50) Larry Page y Sergey
Brin, creadores de Google que se encarga de organizar
informacion Gtil para el mundo; todos estos avances lo hacen con
personas que poseen ingenio y creatividad conducentes a una
sociedad con valores. Asi, como estos autores y otros muestran su
interes en contar con personal competente, razones y que
refuerzan y justifican la necesidad de la investigacién.



A nivel metodolégico

La investigacidn buscé aportar instrumentos centrados en
formacién humana con valores, determinar algunos factores claves
que inciden en la gestién de capacitacion de los trabajadores, y al
proponer nlcleos de aprendizaje en el puesto de trabajo guiado
bajo un plan de capacitacion, esto tiene relevancia y contribuira al
conocimiento de elementos de referencia vinculados al desempeiio

laboral para elevar la productividad, sera de utilidad para futuras
investigaciones.
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CAPITULOH
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

En ésta seccidn citaremos algunos ftrabajos relacionados a
capacitacion y desempefio laboral, sera base y marco referencial
para complementar la presente investigacion y llegar en forma
satisfactoria a las conclusiones rescatando lo que indica Betancourt
{2002) “corresponde saber a los seres humanos es como enfrentar a
la competencia” (p. 49), con esa capacidad de aprender mas rapido
que los competidores que podria ser tal vez la unica ventaja
sostenible como afirma De Geus (1988), se trata de ver como el
aprendizaje y capacitacion de los trabajadores pueden contribuir a
mejorar el desempefio laboral y que las empresas puedan ser
competitivo reduciendo costos y la demora, enfrentar con éxito la
competencia globalizada de la economia contando con personal
adecuado capacitado y actualizado en sus conocimientos tecnicos,
sobre estos temas se hacen referencia con los siguientes
antecedentes de estudio.

2.1.1 Tesis que referencian sobre temas de la investigacién

Merzthal, Gerente General en Soldexa S.A (2014) en su Tesis
Doctoral titulada “La Capacitacibn Como Instrumento de
Marketing Para la Generacion de Valor en las Empresas
Industriales en el Pert” presentado en la Universidad Ramén
Llul de Espafa. En este trabajo plantea demostrar los
beneficios de los cursos de capacitacion que se realizan en las
instalaciones de Soldexa el estudio es realizado por el autor
como parte de investigacion en el programa docforal en el
Centro Esan Pert - Esade, en elia se plantea que Ila
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capacitacion se puede convertir en un instrumento estratégico
para las relaciones entre empresas, con la investigacion el
autor pretende reflejarla en un modelo llamado valor a través
de la capacitacion industrial con el que postula que la
capacitacion e genera valor al individuo y este, a su vez, a la
organizacién mediante la mejora de competencias.

Para demostrar esto se plantea como hipotesis “que la
capacitacion genera un valor agregado en los participantes
tanto desde el punto de vista de los conocimientos recibidos
como desde la percepcion de mejora y satisfaccion por parte
del participante’, realiza un estudio cuantitativo y cualitativo
tomado una muestra de 1000 personas que representa un
10% de la poblacion del sector industrial de la soldadura, con el
instrumento aplicado, entrevistas con cuestionarios de
preguntas con un formato de respuestas en una escala Likert
de 4 puntos sobre satisfaccién, de 6 puntos para conocimiento
y habilidad, de 4 puntos para desempefio, luego de los anélisis
estadistico se llegan a las siguientes conclusiones:

La capacitacion genera valor que se expresa en el desarrollo
de las competencias, la persona percibe la mejora de su
conocimiento y habilidad para soldar; para la empresa la
capacitacion desarrollada genera valor por la aplicacion de los
conocimientos adquiridos en los programas de aprendizaje de
técnicas por el personal que participd en estos mejorando su
desempenfio laboral que es lo crea valor.

Dias (2011) en su tesis presentada con el titulo “Capacitacion y
Desempefio Laboral de los empleados de la Comision Federal
de electricidad de la zona Montemorelos-Linares Nuevo Leén”,

plantea como problema “jlLa autoevaluacion del nivel de
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capacitacion laboral influye en la autoevaluacién del nivel de
desempefio laboral de los empleados de la Comision Federal
de Electricidad zona Montemorelos-Linares, Nuevo Ledn?,
desarrolla una investigacidbn de tipo descriptiva, explicativa
correlacional, cuantitativa, de campo vy transversal. La
poblacién estuvo compuesta por 141 ftrabajadores de la
comision en referencia, de los cuales pafticiparon 113.
Contestando un cuestionario de dos secciones, el primero
dirigido a medir la autoevaluacion del nivel de capacitacion,
conformado por 15 items; el segundo enfocado a medir la
autoevaluacion del nivel de desempefio laboral, conformado
tambien por 15 items. Para la prueba de la hip6tesis del estudio
se utilizé la técnica estadistica de regresion lineal simple.

Al término del andlisis se observé que la variable
autoevaluacion de la capacitacién representa 47.6% de la
varianza de la variable dependiente dado que el valor R?
corregida fue igual a .476. Concluye su investigacion
mostrando que si existe una influencia lineal, positiva y
significativa entre la autoevaluacion del nivel de capacitacion
laboral y desempenio laboral.

Martell y Sanchez (2013) en su tesis de grado “Plan de
Capacitacién para Mejorar el Desempedio de los Trabajadores
Operativos del Gimnasio Sport Club de la ciudad de Trujillo”,
presentado en la Universidad Privada Antenor Orrego, los
autores plantean demostrar que [a implementaciéon de un plan
de capacitacion mejorara el desempefio de los trabajadores de
un centro deportivo que a version de los usuarios reflejaba una
molestia en cuanto a atencion a los clientes se refiere; han
empleado un disefioc de investigacion en sucesion
experimental, empleando para esto la técnica de la encuesta
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con cuestionario de preguntas considerando como poblacion
de 100 clientes en un periodo de 7 meses en el afio 2013, los
resultados luego del analisis de los datos planteado para uso
de escala de Likert, donde |la percepcion del desempefio de los
trabajadores mejora _considerablemente después de la
implementacién del plan de capacitacién con los resultados de
un puntaje de 3.39 a 7.83 en una escala de 0 a 10 (donde O
representa pésimo y 10 6ptimo desempefios) éste cambio de
resultados permitid probar la hipbtesis mediante la prueba
estadistica de distribucion normal Z. Concluyen aceptando la
hipbtesis. “la implementacion de un plan de capacitacién
mejora el desempefio de los (trabajadores operativos del
gimnasio Sport Club’. Asi quedd demostrado que la
capacitacién es un factor de mejora para el desemperio laboral,
aquf es bueno indicar que la mejora también esta en funcion de
las condiciones fisicas en un ambiente de practica deportiva

que lo hace que sea agradable a la persona que faltaria indicar.
2.1.2 Investigaciones extranjeras

Ameéndola (2013) en su libro Excelencia Operacional, Espania,
cuando se refiere al personal de mantenimiento, manifiesta que
la eficiencia industrial esta basada en la eficiencia emocional,
esto indica que debemos contar con personal capacitado,
entrenado y comprometido, vivan con pasidn e implicancia los
retos y que a la vez reciban apoyo, estimulo, formacién y
preparacion necesarios, indica también que la calidad no esta
en las cosas que hacen las personas, sino en las personas que
hacen las cosas, es de vital importancia preocuparse en contar
en la organizacion con gente de calidad; no solo de calidad
técnica sino de calidad emocional, esto se logra con personal
comprometido con su profesién; en los tiempos de cambio se
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requiere de personal con capacidad de transmitir conocimiento
para enfrentar la velocidad de los cambios tecnologicos. Parte
del desarrollo personal/humano es un aspecto muy importante
y que es necesario formar dentro de la organizacion, perfiles
que contemplen aspectos como la de auto-estima, empatia,
autoconfianza, asertividad, capacidad de trabajo en equipo.

Plantea que el personal a capacitar para un puesto recibira
inicialmente entrenamiento en temas especificos que les
permita tener capacidad de analisis, luego debera pasar a
formacion para trabajos en equipo y el liderazgo con el objetivo
de cohesionar el grupo de trabajo y desarrollo de habilidades.
Podriamos agregar que lo manifestado por eficiencia
emocional, es el componente humano que debe ser parte de [a
calidad de persona con valores o sea integro, respetuoso hacia
lo que hace y para lo que hace.

El ingeniero Prando (1998) en su libro Manual de Gestién del
Mantenimiento, en sus recomendaciones dice “Sdlo con
personal motivado y entrenado se logran en mantenimiento los
objetivos de calidad, eficiencia y eficacia fijados por cada
empresa u organizacion” en consecuencia todo plan de
mantenimiento debera contemplar como uno de sus procesos a
las actividades: capacitacion, entrenamiento y la motivacion de
sus colaboradores técnicos y que la organizacion debe asumir
una politica de capacitacion permanente del trabajador como
tratamiento prioritario porque ellos son directamente los
primeros en enfrentarse con los avances de la tecnologia en

tos equIpos.

2.1.3 Experiencias de empresas nacionales
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El Diario de Economia y Negocios (2014) del Peri GESTION
09 de agosto, titula la seccion como “Antamina y la mejor
jornada laboral del sector minero nacional” en ella se refiere al
comentario del sefor Silvio Brigneti Vicepresidente de
Recursos Humanos y Seguridad, de esa empresa minera en la
Revista Aptitus de Gestion, dice que la empresa minera
Antamina es la empresa minera mas deseada por los peruanos
para trabajar, la empresa cuenta con 6,500 trabajadores de los
cuales 3,000 estdn en planilla resto son terceros, la
organizaciéon ha implementado un sistema de capacitacion y
entrenamiento como los sostiene el ejecutivo que después de
determinar las competencias regueridas la empresa trata el
entrenamiento internamente porque es el proceso que nunca
acaba es parte del desarrollo de la gente, ellos creen que el
desarrollo de la gente esta basado principatmente en el hacer
bien las cosas desde el inicio y asi asumen retos vy
responsabilidades, es entonces que la empresa propone de
mayores desafios. Ellos han implementado un sistema de
entrenamiento in-house de desarrollo de habilidades, tienen
gente que entrena a entrenadores; muchos de ellos
aprendieron mas ensefiando a los demas. Eso lo estan
llevando a cabo hace varios afios; y manifiestan que son
creativos para desarrollar a la gente con menos recursos.

En la Revista Institucional de Senati (2016) se hace referencia
a la empresa “Ceramica San Lorenzo SAC” es la primera
empresa que ha llevado un programa de calificacion de sus
trabajadores en la modalidad In-House con participacion de
Senati, sobre esto el Sr. Walter Medrano Gerente de Recursos
Humanos de la empresa Ceramicas San Lorenzo SAC,
manifiesta que se llevd a cabo un programa de capacitacién en
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la empresa dentro de un marco del convenio interinstitucional
como parte del proyecto de acercar la institucion de formacion
profesional Senati a la empresa, objetivo cumplido para cubrir
necesidad de coritar con profesicnales altamente compétitivas
con conocimientos sélidos en tecnologia industrial de élite y
mucho ofros conocimientc en avanzadas tecnologias para
operar maquinas automatizadas.

Estos casos nos demuestran con total claridad la necesidad de
llevar adelante programa de capacitacion intensiva para
trabajadores sea por responsabilidad del estado o de las
empresas para asi poder contar con personal de planta
altamente comipetente para los puestos de trabajo y sobre tdd'd
dentro un marco de automatizacion de procesos.

2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Capacitacion
a) Antecedentes historicos de la capacitacion

La capacitacion es una cadena de aprendizaje que el ser humano ha
practicado desde que tuvo uso de razdn, seguramente para cubrir
necesidades primarias de sobrevivencia como la caza, cultivo de
plantas, construcciones de viviendas, esto es lo que nos muestran
las civilizaciones antiguas en todo el mundo, Grados (2007) dice
para determinar el desarrollo histérico basta detenernos en alguna
etapa de historia humana tan solo observando los majestuosos
monumentos arquitecténicos como Machu Picchu, las Piramides de
Egipto, Teotihuacan México y otros nos permiten afirmar que alli
hubo capacitacion en los diferentes oficios para tales aplicaciones de

magnitudes inmensas que aun permanecen en el tiempo, estas
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obras nos infieren que se emplearon muchos oficios como:
albafileria, carpinteria, escultura, pintura arquitectura, etc., todas
ellas las tuvieron que aprender los participantes con la capacitacion.

Garcilaso De La Vega, (2007) referido a nuestra historia en los
Comentarios Reales de los Incas describe el inicio y su desarrollo de
la cultura incaica donde Manco Capac, Rey Inca ensefianza y
capacitaba a su subditos varones a tratar y cultivar la tierra, construir
casas, domesticacion y crianza de animales, forma de organizacion
colectiva y armoniosa, la Reyna Mama Ocllo ensefiaba a las mujeres
a hilar y tejer, criar sus hijos, a servir a sus maridos con amor, para
que ellos transmitieran estos conocimientos a toda la comunidad
para una convivencia pacifica sin que faltara abrigo ni alimentacién,
junto con los preceptos morales aprendieron el culto al dios sol por
los beneficios naturales que este brindaba (p. 71, 89).

Podemos seguir remitiendonos al desarrollo de la cuitura incaica
cuando Garcilaso de la Vega hace alusion sobre la capacitacion en
sucesién de trabajos en el campo que aun no teniendo escritura
hicieron grandes cosas como las construcciones que hoy asombran
al mundo, los incas con su gran ingenio dominaron las tierras del
cuitivo y otras actividades donde ha prevalecido el aprendizaje y
capacitacion en el puesto de trabajo en forma de cadena de oficios
donde los instructores eran generalmente los mayores,
inculcandoles el slogan de que “no seas ocioso” con o que todos
debia estar ocupados, asi formaron una culiura de trabajo,
imponiendo que el sefiorio de los incas fuera acentuandose con
mayor esmero a las comarcas conquistadas en los que ensefiaban
practicas de costumbres y valores y los oficios para trabajo de las
tierras y domesticacion de animales para su progreso, ésta es una
genialidad antigua que ha ido perdiendo con el dominio colonial de
los esparioles; no hay forma de imaginarnos que los trabajos de
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b)

majestuosas construcciones comd Machupicchu, Sacsayhuaman,
obras como puentes, taneles, andenes y muchas otras
construcciones se hayan logrado sino con participacion de mucho
personal, cientos, tal vez miles cada uno en una funcién especifica
con un oficio aprendido en la practica.

Definicién de capacitacién

Werther y Davis (2008) sostienen que el concepto que engloba al
proceso de capacitacion en general y capacitacion laboral en
particular es un modo de formacidn para el trabajo que parte del
concepto inicial de educacién, entendiéndose a ésta como un
proceso de formacién continua que prepara a la persona para
diversas ocupaciones, son conocimientos que el ser humano
adquiere durante toda su existencia del ambiente social, no se inicia
necesariamente en un centro iaboral sino primero en los propios
hogares luego en [as escuelas o colegios, en centros de formacidn
técnica profesional, la educacidn es pues, adquisicion de
conocimiento y preparacion general del ser humane para enfrentar la
vida, mientras que la capacitacién es un proceso educativo a corto
piazo sobre temas especificos de aprendizaje, entendiéndose esta
como la adquisicion de conocimientos, habilidades y destrezas
especificos a emplearse en un puesto de trabajo, y son de beneficio
tanto para el trabajador como para la organizacion (p. 251).

ibafiez (2016) aprecia a la capacitacién como un proceso que busca
mejorar la calidad del talento humano en una organizacion y define
como el proceso educativo a corto plazo para un objetivo,
desarrollado utilizando un conjunto de técnicas y herramientas
debidanienite pre estructurados, siguiendo procedimientos planeaddos
y organizados dirigido a personal trabajador seleccionado para tal fin
(pp. 210-211).
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c)

Grados (2007), indica que en términos generales por capacitacion se
entiende aquella ensenanza intenciona! que se imparte fuera del
sisterna formal de educacién, que parte de una necesidad o carencia
que cubrir, orientado a obtener determinados beneficios tanto para la
organizacibn como para la persona, generalmente lograr el
incremento en las aptitudes y habilidades como trabajador, para
mayor productividad y mayor eficiencia en los procesos (p. 221).

En tal sentido la capacitacion es transmisidn de conocimientos
especificos en funcion de objetivos definidos que sigue un plan
preestablecido, haciendo uso de un conjunto de técnicas que van
dirigidos a un grupo seleccionado con la finalidad de que adquieran
nuevos conocimientos, profundizar o ampliar lo que ya saben, es
parte de formacién en competencias para el puesto de trabajo y esta

orientado al desarrollo personal que ayudan al desempefio laboral.
Capacitacion como necesidad

Ibarez (2011) argumenta que, en la actualidad todas las empresas
tienen el deber del perfeccionamiento de su personal, es un criterio
que ha sido totalmente establecido en las empresas para mantener
su factor estratégico de compétitividad y tiénen por necesidad
realizar programas agresivos de capacitacion de todo su personal en
los diferentes niveles de su organizacion; surge esto, que al captar
personal, éste no siempre esta capacitado para el puesto especifico,
o cuando después de una evaluacion se descubre que es necesario
actualizar los conocimientos, sobre todo por la pronta apariciéon e
incorporacion de nuevos métodos de trabajo obligados por el
avances de las tecnologias y sofisticacién de las maquinarias, que
crecen a gran velocidad, por tanto las necesidades de capacitacion
son muy importantes dentro de la organizacion (p.90).
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También crecen a la par que la tecnhologia, el desconocimiento de
estos y por esto surge la necesidad, al observar a trabajadores que
intentan resolver problemas cotidianos sin ningln criterio técnico
sino con el solo afan de no detener la produccién aqui conviene
ayudar a su inquietud con capacitacion, o cuando al realizar unas
sucesivas evaluaciones de desempefio laboral se obtienen que el
desempefio de un trabajador sigue igual, no presentan mejoras en
su rendimiento, no es satisfactorio, por tanto hace necesario analizar
cuales son los motivos causantes del bajo desempefio y de acuerdo
a los resultados, plantar la necesidad de capacitacion, otras causas
pueden ser, por no incorporarse al ritmo del trabajo o0 por no ser
tomado en cuenta por sus compadrieros 0 supérvisores crearidose un
dilema de marginacioén o rivalidad con sus compafieros, en éstos
casos pueden ser un problema de personalidad o conducta que no
solamente se puede superar con capacitacion sino algo de ayuda
psicolégica como el couching segin Monday y Noe (2005) quienes
sefialan que es un método de automotivacion supervisada por
especialistas (p.210).

Monday y Noe (2005) aprecian que dados los cambios continuos en
la actividad de las organizaciones, practicamente ya no existen
puestos de trabajo estaticos y vitalicios, cada persona debe estar
preparada para ocupar las funciones que requiera la empresa, esto
requiere el desarrollo de capacidades técnicas multiples para saber
qué tanto de bien se hacen las operaciones en su puesto y en los
niveles que estén, poseer habilidades comerciales para saber cuanto
vale el trabajo que se realiza, actitudes para el cambio constante,
que aseguren el empleo adecuado, aqui es importantes distinguir
entre ia seguridad del empleo y la seguridad de carrera (p. 201).

Segun el Dr. Rodriguez (2013) en sus clase de doctorado en la
UNAC, manifestd que la capacitacion y formacion es una necesidad
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d)

y debe estar orientado hacia al logro de aprendizaje por
competencias el mismo que se distinguen en tres tipos de
aprendizaje o saberes, conceptual (saber), procedimental (saber
hacer), y actitudinal (saber ser), todas son importantes y
complementarias pero el desarrollo de actitudes tiene que ver con el
desarrollo humano y este es lo que conduce al cambio de actitudes
de negativas a positivas que conduzcan al éxito personal. El
aprendizaje no tendra éxito si no se logra el cambio actitudinal de los
trabajadores por mucho que tengan conocimientos y habilidades o
destrezas.

Mondy y Noe (2005) afirman que la capacitacién y desarrollo
personal es un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las
capacidades de los empleados y el desempefio organizacional, es
una de las responsabilidades y funciones principales de la direccién
de recursos humanos y de las jefaturas de areas, adelantarse a los
cambios previendo futuras demandas de personal competente que
hayan recibido capacitacion y entrenamiento adecuado dentro de la
misma organizacién, hacerlo esto evaluando segun los
conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes requeridas para el
puesto de trabajo, calificando el potencial de cada persona ya
trabajador en la empresa y asi promover a oftros niveles de
responsabilidad (p. 202).

Tipos de capacitacién

Cuando se habla de tipos de capacitacion, pueden clasificarse de
varias perspectivas como puede ser capacitacion tecnica para el
puesto, conductual formacién en valores y otros, pero aqui nos
ocuparemos desde la perspectiva de capacitacién en los puestos de
trabajo en las modalidades de actualizacion, perfeccionamiento y
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complementacién de sus conocimientos con alcance a todos los

trabajadores de una organizacion.
Capacitacion en el puesto

lbafiez (2011) sostiene que en el mundo globalizado ante el
constante cambio socioecondmico y el avance tecnologico hace que
en las organizaciones el puesto de trabajo ya no es estatico (p.201),
en consecuencia para adecuarse a estos cambios las empresas
necesitan capacitar permanentemente a sus trabajadores en las
lineas de jefatura, supervisores y principalmente operativas,
supervisores en sus propios puestos cerca a los procesos
dotandoles de conocimiento profundo de la operacion que realiza en
la cadena productiva, de manera que ese aprendizaje ayude a
mejorar los procesos e incrementar productividad como trabajador
ha de tener capacidad para aplicar cambios radicales requeridos si
fuera necesario, a este tipo de capacitacién, Mondy y Noe (2005)
describen como capacitacién en el trabajo y es informal {p. 215).

Siliceo (2009) refiere que, primero tener conocimiento de lo que se
hace en el puesto, mas alla de seguir el procedimiento para desde
alli plantear mejoras requeridas; este tipo de capacitacion permite al
trabajador aprender las tareas laborales en el puesto, la clave para
esta capacitacion es transferir conocimientos de un trabajador
experimentado altamente capacitado a un nuevo trabajador, esto
permitira lograr compromiso profundo de que las personas hagan
bien su trabajo desde el principio que es también una de las metas
de la educacion en la organizacion (p. 265).

Para Mondy y Noe (2008) la capacitacion en el puesto de trabajo,
nace de la evaluacion del rendimiento, cuando se ha re-ubicar al
personal de la misma organizacion, llamado también como sucesién
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del puesto, ¢isera ftrabajador adecuado para el puesto?, caso
contrario sera necesario tener ciaro las competencias para el puesto
y buscar un frabajador para el puesto; la informacion y
especificaciones del puesto es vital para identificar las necesidades
de capacitacion con los que se ayudara al trabajador para que

asuma mayores responsabilidades (p. 88).

Sin la debida atencién hoy la capacitacion va de degeneracion en
degeneracion, cada persona transmite su conocimiento, experiencia
y técnicas que va agregando o quitando algo que si no se lleva
adecuadamente se distorsiona y al que se entrena se degenera el
conocimiento, para evitar esto las empresas a traves de la gestion
de recursos humanos disefiaran y ejecutaran sus programas de
capacitacion practica, basada en la uniformidad de criterios técnicos
buscando competencias para aplicacion practica en los puestos,
conocimientos y destrezas desarrollados para enfrentar demandas
complejas y obtener resultados efectivos en contextos particulares
en funcion de los objetivos de la empresa.

Capacitacién para el puesto

Segin Mondy y Noe (2005) con mucha frecuencia, los trabajadores
estan ubicados en puestos que no pueden desarrollar su potencial
porque no fueron evaluados, aprendieron su trabajo de otros
trabajadores que nunca recibieron una buena capacitacion para el
puesto, por lo que estan obligados a seguir instrucciones
ininteligibles, no pueden cumplir bien su trabajo porque nadie les
dice realmente como hacerlo; para superar esta limitacion las
organizaciones necesitan plantearse forma de capacitacioén
requerida para el puesto, también llamado planificacion de ia carréra
que es un proceso continuo que se plantea metas e identifica los
medios para lograrlo (p.226).
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e)

Cuando se prétenda plantear e instituir la capacitacion en el trabajo

la organizaciéon debe contemplar lo siguiente aspectos:

Determinar las competencias necesarias y adecuadas para que
el personal sea mas eficiente en el trabajo que realiza y que no
afecten la calidad del producto.

Proporcionar formacion con capacitacion y entrenamiento para el
mejor desempefio laboral en el puesto o tomar otras acciones
para satisfacer necesidades para crecimiento de la empresa y el
desarrollo del trabajador.

Evaluar la eficacia de las acciones tomadas; la organizacién
invierte recursos con cada colaborador al seleccionario,
incorporarto, y capacitarlo; para proteger esta inversion, la
organizacién deberia conocer el potencial de sus trabajadores.
Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo
laboral, o puede alcanzar posiciones mas elevadas; también
permite ver si hay otras tareas de nivel similar que puede
realizar, desarrollando sus habilidades y aptitudes mejorando el
desempeno con la empresa.

Asegurarse de que su personal sea adecuada para el puesto de
trabajo, sea consciente del esfuerzo" mutuo de la pertinencia e
importancia de sus actividades y como contribuyen al logro de
fos objetivos de la empresa.

Responsabilidad de la capacitacién

Segun Chiavenato (2000) la administracion de recursos humanos
debe tratar a los trabajadores, como recursos mas importantes y
valiosos que aportan, son ellos los que marcan la diferencia entre
el éxito o fracaso de una empresa en su vida institucional, son
factores estratégicos de competitividad en 108 que deben invertir
para darles oportunidades de mejorar sus competencias para el

mejor desempenio laboral, estar muy claros que esto se logra con
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un plan de capacitacién y entrenamiento que permitira al trabajador
desarrollarse personalmente dentro de la organizacién (p. 160).

Al respecto, Mondy y Noe (2005) sefialan que es responsabilidad
de la direcciébn de recursos humanos, buscar mecanismos de
seleccioén y captacion cuidadosa del talento que se incorpore a la
organizacion, sea la adecuada, mas competente y habil para
desempefiarse en su puesto de trabajo logrando beneficios para la
empresa, satisfaccién para el trabajador por el logro. Cuidadosa
con la finalidad de evitar los antecedentes falsos que pueden
consignar los postulantes (p.161).

La capacitacion de los trabajadores debe estar orientado a alcanzar
competencias aplicables a los procesos que permitan lograr la
eficiencia y por supuesto la rentabilidad para la empresa, hoy mas
que antes necesitamos generar nuevas ideas segun las exigencias
de los avances tecnoldgico y principalmente la informatica que han
empujado a la super automatizacion de los procesos y que esto ha
generado cambios bruscos de métodos de trabajo, es necesario
reconocer la necesidad de lograr que las personas acepten invertir
todo su talento en la organizacion la misma que les permitird un
nivél de participacion y mayor involucramierto, esto sera posible
lograr con capacitacion y aprendizaje permanente.

Ibafiez (2011) expresa que la empresa tiene que valorar la
capacitacién de su f{rabajador, porque éste aportara muchos
beneficios que incluso justifiquen plenamente su realizacion por el
retorno de la inversidn, por tanto, lo que facilite en su aprendizaje
continuo mejora frecuentemente las cualidades de los trabajadorés
e incrementa su motivacién para mayor compromiso con su trabajo
aumentando la productividad y esto conduce a incrementar la
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2.2.2

rentabilidad; entonces una de las mejores inversiones que la
empresa puede realizar es capacitar a sus trabajadores (p. 40).

En cualquier organizacién la Direccion de Gestion de Recursos
Humanos (RR-HH), es la encargada de llevar adelante programas
de capacitaciones necesarias, es la responsabies de disefar
metodologias de capacitacién a los trabajadores que les permita
aicanzar conocimientos necesarios para el puesto para el mejor
desempefio; para la Direccion de (RR-HH) prepararse para la
capacitacién significa, establecer politicas y lineamientos claros
que ayuden a la organizacion alcanzar sus objetivos y al trabajador
la adquisicion de conocimientos adecuados que sea una
herramienta para alcanzar él éxito.

Segun O’'Connor (2007) contemplar que la capacitacién es también
para romper habitos y paradigmas que son enemigos que frenan el
cambio a nuevas formas de comportamiento para los nuevos
escenarios que trae la modernidad y la tecnologia (p. 25).

Por su parte Grados (2007) enfatiza que la direccion de recursos
humanos con apoyo de la direccion general es la responsable de
llevar adelante el desarrollo de la capacitacion y debe partir de una
necesidad evaluada, es importante determinar la razén que dé vida
a la capacitacién, disefiando un programa después de un profundo
analisis de las necesidades requeridas (p. 221).

Desempeifio laboral

Definiciéon de desempeiio

En ésta seccion, se expone una breve definicion del desempefio
como actividad y de la variable Desempefio Laboral, cono sefialan
los investigadores; posteriormente analizar la relacidn gue existe
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con la capacitacién en general y en particular la capacitacion
laboral, la forma de medir dentro de las organizaciones y el proceso
que deberia seguir en la Industria Metal Mecanica GF SAC que es
la finalidad de llegar con nuegstro estudio.

En el diccionario de la Real Academia (RAE) desempefio es:
“Accion y efecto de desempefiar o desempefiarse” con las
siguientes acepciones: 1. Ejercer las obligaciones inherentes a una
profesién, cargo u oficio. 2. Representar un papel en una obra
artistica. 3. Recuperar lo depositado en garantia de un préstamo, 4.
Liberar a alguien de los empefios o deudas. 5. Actuar, trabajar,

dedicarse a una actividad.

Chiavenato (2002), relacionado al trabajo dice que: “Desempefio es
la manera cdmo se ejecuta determinada actividad” (p. 675).

Desempeiio Laboral

Chiavenato (2000) senala que el desempefio constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos deseados, segun esto
desempefio laboral, “es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr objetivos”, se puede definir como el conjunto
de conductas y quehaceres laborales que el trabajador cumple en
sus funciones con la finalidad de aportar utilidad conocido como
rendimiento laboral o productividad, también se considera como el
desarrollo de las tareas y actividades que un empleado cumple en
relacién con los estandares y los objetivos deseados por la
organizacion (p.359).

Huisa (2013) cuando define |las tareas, atribuciones, funciones y
responsabilidades de un cargo, indica que son las actividades que
realiza un trabajador para el logro de los objetivos de ellos
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b)

podemos resumir que el desemperio laboral es el cumplimiento de!
conjunto de actividades que ejecuta la persona de forma eficiente
en un determinado puesto de trabajo con la finalidad de alcanzar
las metas propuestas en un determinado tiempo (p. 255).

Planteamos el desempefio laboral de un trabajador competente,
como el cumplimiento de las tareas encomendadas para alcanzar
un objetivo de forma eficiente dentro de la organizacion en un
determinado tiempo, esta integrado por los conocimientos las
habilidades y las actitudes que el trabajador emplea en ta ejecucion
de sus tareas, las actitudes y el compromiso, son los factores mas
importantes para alcanzar las metas, estos logros se miden con la
productividad o resultados alcanzados como rentabilidad.

Esto nos sugiere que, desemperio laboral eficiente es el resultado
de ocuparse de una determinada tarea bien ejecutada en una
organizacion con la finalidad es alcanzar un objetivo.

Factores que influyen en el desempeiio laboral

Chiavenato nos dice que desempefo laboral es el comportamiento
del trabajador realizando una labor; pero el comportamiento y la
conducta humana en el trabajo depende de muchos factores que
pueden atribuirse al ambiente de trabajo, problemas personales y
familiares, factores sociales y situacionales relacionados con su
procedencia o lugares de residencia, como lo clasifica Workmeter
en su blog, que a continuacion se enumera:

La motivaciéon, que pueden ser por parte de la empresa o el
trabajador, generalmente es la econémica, un trabajador motivado
entrega todo su esfuerzo para cumplir la tarea.
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Adecuacién / ambiente de trabajo, que el trabajador siente su
comodidad en la organizacion; la adecuacion del colaborador
consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquellia
persona que tenga experiencia suficiente con los conocimientos,
habilidades, actitudes para desarrollar con garantia su labor, esté
motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos, los retos planteados para el logro
de los objetivos claros con el que el colaborador esté plenamente
identificado, esto permitira cumplir en los plazos establecidos.

Reconocimiento del trabajo, es otro de los factores que influye en
el desempefio laboral, para Chiavenato (2000, p. 79) es muy
importante que la organizacion y los jefes deben tener presente
que los trabajos bien logrados deben ser reconocidos y que el

trabajador se sienta satisfecho y motivado.

Participacién del trabajador, cuando el colaborador participa en
la elaboracion de planes de trabajo, es involucrar en las acciones
gue se va a emprender, esto influye en su desempenio, ya que es
quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras
0 modificaciones mas eficaces.

La capacitacién como parte del desarrolio personal y profesional,
incentivado por la organizacién es un factor que no sole ayuda a su
crecimiento personal sino ayuda psicologicamente a elevar su
autoestima y por tanto mejora su rendimiento laborai.

Eficiencia Organizacional

Chiavenato (2000) escribe que las organizaciones para que
funcionen y operen estan dirigidas por personas, sin personas no
existe organizacion. A la cabeza de toda organizacion estan las
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personas, son las que realizan diversas actividades con el objetivo
de lograr ganancias, participan desde diferentes niveles de
responsabilidad con diferentes grados de facilidad o dificultad en
las operaciones, pero tienen que ser eficientes. Muchas empresa
hoy tienen varios locales en las mismas ciudades nacionales e
incluso internacionales para un mercado mundial, a éstas se les
llama empresas globales y su administracion también son globales,
entonces cabe preguntarse como hacerlas mas eficientes a éstas,
surge aqui el uso de método y técnicas tambien virtuales para
diferentes operaciones y para sus capacitaciones utilizan
herramientas clasicas como reunicnes presenciales y/ o con ayuda
de tecriclogia de equipos virtuales que les permiten a las emprésas
obtener logros con mayor rapidez y eficiencia (p. 60).

Mondy y Noé (2005) sostienen que: la eficiencia organizacionat
sera el resultado de las actividades de sus participantes, con su
aporte al rendimiento y la optimizacion de los recursos, uso
adecuado conscientes de su nivel de aprovechamiento, esto se
logra con los conocimientos adquiridc mediante la capacitacion
ejecutada sobre una base de informacién real que los ejecutivos
deben terer para alcanzar una organizacion eficiente cumplienido
metas (p. 481).

El comportamiento de una organizacion es la que determina la
productividad a través de las conductas eficientes y eficaces. La
eficiencia consiste en cémo hacen las actividades dentro de una
organizacion el modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia es
para qué se hacen las actividades, qué resultados se persigue y
cOmo se han aicanzado a los objetivos.

Segun Chiavenato (2002): los logros con alto grado de eficiencia se
vislumbran de un ambiente altamente motivador, identificando el
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2.2.3

involucramiento de sus colaboradores con la organizacion, son
razones para que los trabajadores sean considerados como activos
que aportan valor y beneficios, se busca que todos los
colabdoradores sean comprendidos dentro de ésta, actuaimente €n
una organizacion eficiente se ofrecen menos empleo aunque
produzcan mucho mas, gracias a la modernizacion, la tecnologia,
el mejoramiento de los procesos y el aumento de la productividad
de las personas que aportan vaior a través de la capacitacion y el

entrenamiento logrado en la organizacion (p. 119).

Evaluacion de Desempefio Laboral

Definicion

Werther y Davis (2008) refieren que la evaluacion del desempefo,
es el proceso que nos permite calificar y determinar el rendimiento
en la forma mas objetiva posible, de como el trabajador ha

cumplido las tareas y responsabilidades en su puesto es un
sistema formal de revision para calificar (p. 550).

Mondy y Noe (2005) dicen que la evaluacion del desemperio
laboral puede ser individual o de equipo, es un proceso de
calificacibn en el cual la gerencia debe seleccionar temas
especificos para la evaluacion de sus trabajadores, metas que cree
de mayor importancia y que se puedan alcanzar éstas de manera
realista (p. 254).

Delgado et al. (2010) dicen que la evaluacién del desemperio o del
rendimiento es el proceso que permite a las empresas medir y
analizar fos resultados del trabajo realizado por sus empleados.

Para Chiavenato (2000) toda actividad es susceptible de ser
medido para saber su comportamiento, en cuanto al desempefio
laboral no es ajeno es mas, es imprescindible en la organizaciones
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calificar y evaluar el nivel de cumplimiento de las tareas que el
trabajador debe cumplir, para esto se fijan parametros o factores de
evaluacion como estandares referenciales de trabajo que se refiere
a nivel del desempefic minimo que debe alcanzar para que sea
aceptado por la organizacién, estos pueden estar resaltando
aspectos dentro del desempefio laboral como (p. 354).

Atributos del cargo: Son aquellos aspectos que miden el
conocimiento del puesto, la pericia en la ejecucion de las tareas,
conocimiento de su equipo 0 maquina, experiencia y solvencia para
gjecutar su trabajo.

Rasgos individuales o de conducta: Son aquellos aspectos que son
inherentes a la persona, tales como: puntualidad, compromiso,
responsabilidad, cooperacién, comunicaciébn motivacién, trato,
actitud hacia la empresa, segun Newstrom (2007) “las actitudes
laborales positivas ayudan a predecir conductas constructivas;
actitudes laborales negativas ayudan a predecir conductas
indeseables” aspecto que influyen grandemente en el desempefio
laboral y que necesario tratarlo adecuadamente (p. 208).

Factores de rendimiento. Son aquellos que se aplican al logro de
las metas del cargo en aspectos tales como: productividad, calidad,
ventas, utilidades, oportunidad, beneficios, etc.

Existen otros factores que influyen en los desempefios laborales,
son principalimente inherentes a la persona a estar en disposicion
de aportar cuantitativa y cualitativamente al logro de los objetivos
productivos que la empresa requiere de sus trabajadores, los
cuales podemos identificar como causas y sus consecuencias y se
muestran en la tabla N° 2.1.
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TABLAN® 21

Factores que influyen en el desempeio laboral

Causas Consecuencias
Falta de compromiso con la Desinterés
empresa
Falta de experiencia en el campo Bajo rendimiento
laboral
Falta_l de conocimiento de sus Trabajo fuera de lo requerido
funciones
Desconocimiento de su trabajo Muchos errores
Deficiente calidad de trabajo Muchos rechazos
Lentitud en las operaciones Baja productividad
Falto de competencias Conocimiento muy limitado
Poca formacion para el puesto Lentitud en las operaciones

Bajo nivel del desarrollo actitudinal |  Apatia para trabajar

Falta de fidelizacidn . Falta de compromiso

Falta de motivacién Trabajo monétono

Maquinas rapidas no alcanzan su

- . . Baja eficiencia
rendimiento par operacion I

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2000) Administracién de Recursos Humanos

Mondy y Noé (2005) afirman que, en una organizacion desarroliar un
sistema de evaluacion del desempefo eficaz, seguira siendo una
prioridad para los administradores de los recursos humanos, sistema
que debera incluir la retroalimentacion como un medio que debe
actuar mas como un esfuerzo del buen desempefic antes que una
amenaza {p. 253); en la empresa Industria Metal Mecanica GF SAC
también se aplica ésta practica, es una necesidad y se realiza en
forma periodica bajo un formado establecido, ver anexos VI y VI,
donde se trata de identificar los diversos factores de rendimiento del
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trabajador con el propésito de verificar si se obtienen los resultados
esperados, caso confrario revisar y aplicar las correcciones

necesarias que se deben introducir en el proceso.

La evaluacion del desempefio como instrumento de calificacion para
alcanzar el objetivo que se busca, debe ser de total conocimiento del
trabajador, que él sepa qué y cémo mejorar, Chiavenato (2002) dice
verificar mediante la retroalimentacién con el evaluado donde &l
asume tareas para mejorar las debilidades si los fuera (p. 647).

Métodos de evaluacién del desempefio laboral

Chiavenato (2000) dice, cada organizacion segun su particularidad
emplea un método que méas se presta para evaluar el desemperio a
sus colaboradores, cualquier método que se utilice es séio un medio
para obtener datos e informacién que pueda procesarse y plantear
mejoras o tomar acciones correctivas para cambiar los métodos de

trabajo si fueran necesarios (p. 366).
Importancia de evaluacion del desempefio

La importancia de evaluar el desempefio de un colaborador radica
principalmente encontrar las causas por las que el trabajador no esta
cumpliendo a plenitud su tarea asignada y desde alli plantear

soluciones acordes para mejorar ésta situacion.

Ibafiez (2016) plantea que: Es importante evaluar el rendimiento del
talento humano porque permite conocer las fortalezas y debilidades
de cada trabajador, calificar, juzgar o estimular el valor de las
cualidades del trabajador en las tareas asignadas en su puesto de
trabajo, permite conocer el esfuerzo positivo y premiarlo primero con
la permanencia en la empresa y dar incentivos, si es negativo la
respuesta de la empresa sera prescindir se su servicio (p.200).
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2.2.4

Conviene analizar primero los factores que afectan al buen

desempefio antes de tomar medidas drasticas.
Beneficios de la evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2000) toda evaluacion persigue una utilidad, el
programa de evaluacion det desempefio proporciona informacion y
muchos beneficios; a los jefes conocer el comportamiento de sus
subordinados, proponer medidas y comunicarse; a la persona
conogcer las reglas que debe cumplir, expectativas que la empresa
tiene de él y autoevaluarse;'y a la organizacién que a traves de
ésta pueda identificar al trabajador idoneo y la que necesita
reforzamiento en sus conocimientos y sus condiciones para

mayores retos.

lbanez (2016) escribe que un buen programa de evaluacion de
rendimiento bien planeado, coordinado y ejecutado, proporciona
muchos beneficios a corto, medianc y largo plazo y principalmente
los beneficiarios son para los trabajadores y su jefe (p. 202).

Delgado, et al (2010) sefalan que el proceso de evaluacion del
desemperio fomenta la comunicacién, motiva a las personas en pro
de los resultados y crea una situacién donde los esfuerzos
adicionales tengan recompensa y que sean consecuentes con los
objetivos de la empresa (p.132).

Descripcion referencial del marco geografico

Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC

Grupo Forte SAC, es una empresa industrial de metal mecanica,
ubicada en la ciudad de Lima, hace 50 afios dedica sus actividades
a la fabricacién de elementos de seguridad para puertas; para sus
operaciones cuenta con tres locales industriales y un local para
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2.3

labores administrativas. Inicia sus actividades alla por el afio 1967
en el distrito de San Miguel, en el afio 1980 adquiere dos locales en
la zona industrial de Ate Vitarte, después de 46 afios empujado por
el crecimiento urbano residencial del Distrito de San Miguel, la
planta ubicada en ésta, se traslada definitivamente a la zona
industrial de Ate que hasta la fecha viene funcionando.

El desarrollo de las empresas peruanas como las que se dedican a
la industria en general, es una caracteristica que crecen en
diversos lugares no demarcado como polos de desarrollo sino
conjuntamente con las urbanizaciones y centros comerciales,
enmarcado en un ambiente geopolitico no delimitado por el Estado
como zonas de desarrollo industriales, comerciales ¢ residenciales,
esta suerte de situaciones de crecimiento desordenado de la
ciudad también le ha tocado pasar a la Industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC. Toca a las autoridades evitar estos problemas,
ordenando y creando polos de desarrollo como parques
industriales que tienen la particularidad de contar con una serie de
servicios adecuados para su desarrollo, éstas pueden ser: facilidad
de transporte, comodidad de asistencia de los trabajadores,
energia eléctrica suficiente, gas natural, abastecimiento de agua
con sus diversos tipos de tratamiento, en funcién del uso que se le
quiera dar luego desechar o reutilizar, ayude a que sus procesos
sean saludables y en armonia con la naturaliza, como, que le
permita €l cuidado medio ambieritdl y su crecimiento sostenible.

Marco Filoséfico de la Capacitacion

2.3.1 Antecedentes

Desde el afio 2002, la UNESCO establecid el tercer jueves de
noviembre como el Dia Mundial de la Filosofia; uno de los objetivos
de esta fecha es destacar la importancia de la filosofia, como una
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“disciplina que estimula el pensamiento critico e independiente del
ser humano integro capaz de ftrabajar en aras de un mejor
entendimiento del mundo, promoviendo la paz y la tolerancia’,
respecto en lo laboral, armonia en el trabajo.

La filosofia (amor a la sabiduria) entendida como ciencia que se
ocupa en estudiar, analizar y encontrar respuestas a diversas
interrogantes que el ser humano se plantea sobre la existencia, la
verdad, el conocimiento, aprendizaje, la capacitacion, moral, etc.
que son problemas fundamentales y que relacionan especialmente
el ser humano con el universo. Rescatar de esto, sera relaciéon

armoniosa de trabajador- empresa.

Para los romanos la filosofia consistia en un conjunto de “ejercicios
espirituales y reglas de vida”, hoy, filosofia es el modo de conocer
la realidad, de aquf surge nuestra interrogante ;para qué realizar
capacitacion?, ;cual es la realidad de trabajador o de la empresa?
¢ Qué es sabiduria en el trabajo? o tal vez nos debemos preguntar
iqueé tipo de trabajador debemos formar? ;Quiénes esperan el
exito de la capacitacion? ;Qué actitudes debera tener? ;Qué
habilidades debera poseer?, todas ésta preguntas nos conducen a
la reflexion sobre la capacitacion que debemos aplicar en la
empresa y demostrar que la mejora del desempeiio laboral esta
directamente vinculada con la filosofia corporativa empresarial 1a
misma que esta conformada por ta Misién (quienes somos y a qué
nos dedicamos), Vision (que queremos ser) y Valores (principios
éticos) que sefialan la forma de ser de una empresa basado en la
cultura organizacional, para afrontar mejor los imprevistos que
puedan surgir.

Quée duda cabe tratar al ser humano mas allé de la capacitacion y
su desempefio laboral en una empresa, a la persona pensante con
capacidad de aprender y actuar, tanto al trabajador como af
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empleador. Hoy observamos absortos, embelesados y en zozobra
ante tanta pérdida de valores humanos de respeto y honradez que
nacen de la misma formacién humana o sea educacion, basta
observar noticias tragicas, corrupcién institucionalizada, a la
delincuencia y al crimen organizado, que ha trastocados a la
convivencia pacifica y los cimientos de nuestra sociedad, son
acciones del ser humano y con estas personas son las que vamos
a lidiar a diario y nos preguntamos ¢ Cual es la verdad?, ;qué esta
pasando a nuestra sociedad?, ;como entender las ideas y los
pensamientos humanos?, ;dénde esta la sociologia?, ¢y la
psicologia?, ¢Dénde esta la ciencia que ha se tratar y frenar éste
desembaise decadente de la conducta humana?

2.3.2 Necesidad de cambios

La necesidad de hacer cambios sustantivos en la concepcién de la
formacién actual, pensar en nuevas formas de preparacion del
individuo con cualidades humanas de manera que esté capacitado
no solo para generar nuevos conocimientos sino de retomar los
valores, ayudar a resolver problemas técnicos, econémicos y
sociales en su empresa del pais y del mundo, se requiere nueva
mentalidad frente a la realidad de los negocios giobales, sobre esto
el filésofo organizacional Chiavenato (2002), cuando se refiere a
las organizaciones de clase mundial rescata, que una de las
caracteristicas de este tipo de empresas es “enfoque en los
empleados, no en el patrimonio. Las empresas de clase mundial
apuestan por el potencial creativo de sus empleados para mejorar
su propio desempefio. La légica indica que los empleados, por
conocer como ninguno su organizacion, son mejores que cualquier
consultor externo a la hora de resolver problemas rutinarios vy
aplicar cambios necesarios a bajo costo” (p. 129).
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- Aqui tenemos que referirnos a los aportes de los filésofos de la
administracion sin desmerecer los aportes de filosofos clasicos que
ven la ciencia en general, nos tenemos que involucrar desde la
perspectiva de filosofia de una organizacién corporativa viendo la
relacién trabajador - empresa, y aqui podemos resaltar los aportes
de tres eminentes pensadores de la administracion, Peter Drucker,
Idalberto Chiavenato, Michael Porter, son los que plantearon la
humanos son los actores principales dentro de una organizacion y

desarrollo de una nacién y del mundo.

Respecto a necesidad de cambios, Pueli (2009) analizando la
filosofia de la administracién dice: “Cuando Peter Drucker analiza el
conocimiento lo considera como un vinculo entre aprendizaje y
ensefianza, que permite hacerlo mas productivo cuando se aplica.
Considera también que el conocimiento de hoy es obsoleto para el
mafiana por la dinamica de los cambios cientificos y tecnologicos.
Finalmente considera a las personas, reconociendo sus fortalezas
y sus potencialidades, y propone que las organizaciones realicen
cambios, inviertan en el desarrollo de sus capacidades, habilidades

y sobre todo en las cualidades humanas”.

Desde ésta perspectiva, sera necesario entender a la persona
vinculada a la empresa mediante el trabajo obteniendo beneficios
ambos y que su capacitacion en la empresa es una filosofia de la
vida, que la vida nos ensefia que debemos trabajar mucho y
divertirnos con misma intensidad, por tanto, tomando la filosoffa
administrativa de Peter Drucker, la velocidad de actualizacion de
conocimientos es vital para enfrentar con exito ios cambios y los
avances de la tecnologia digital, esto se logra con la capacitacion
continua para seguir vigente y util, es el unico camino para
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mantenerse a la vanguardia de la competencia aprendiendo

continuamente, pero sin dejar la calidad humana con vaiores.

Referido a calidad podemos mencionar aqui que ningon individuo
ha tenido mas influencia en la administracién de la calidad que el
doctor W. Edwards Deming (1900-1993). La filoscfia de Deming se
centra en la calidad de los productos y servicios reduciendo la
incertidumbre y la variabilidad en los procesos de disefo,
manufactura y servicios, 0 sea prestar servicios de calidad a las

personas bajo el liderazgo de los directores que son personas.

~Gonzales y Arciniegas (2016) manifiestan que los recursos
humanos tienen incidencia directa y fundamental en la calidad de
produccidén y servicios, su participécién con los conocimientos y
sobre todo con la calidad de persona y responsabilidad es muy
importante, para llegar a esto hay que asumir cambios radicales en
la conducta humana {(p.179).

Chiavenato (2000) reconoce a las empresas como una
organizacion de personas que se relacionan continuamente con
otras personas o en su ambiente mediante la comunicacién que
implica un proceso de transferir informacién y comprension de una
persona a otra. La comunicacion es pues la forma de relacionarse
empresa trabajador, esto implica la forma de convivencia ordenada
para logro de objetivos de produccidén con la calidad de atencion
requerida por los clientes. Convivencia ordenada en el logro de
metas comunes con calidad humana, esto es la nueva filosofia
administrativa que rescatamos de Chiavenato (pp. 61, 87).

Resumiendo lo indicado por los pensadores de la administracion, la
filosofia de trabajo de las nuevas organizaciones cada vez mas
complejas, debera estar basado, de que, antes de encomendar una
tarea a las personas, deberan capacitario, tratar a sus trabajadores
como son, seres humanos pensantes integros dotados de
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inteligencia, conocimientos, habilidades, actitudes y con valores,
entendiendo que las personas poseen diferencias individuales, esta
hace que cada trabajador sea tratado con sus caracteristicas
proptas de personalidad dentro de la organizacion.

Nuestra filosofia para enfrentar las necesidades actuales de la
empresa sera, convivencia ordenada basada en valores humanos
respaldado con los conocimientos y la experiencia, con formacion
integral de excelencia de sus integrantes.

Definicién de términos basicos

Actitud: De acuerdo a la (RAE), la actitud es el estado del animo
qgue se expresa de una cierta manera, es la gran elaboraciéon del
hombre, que da sentido a la conducta que muestra, predisposicion
para responder y actuar de una manera determinada frente a cierta
situacion de estimulo, Crisdlogo (2004, p. 8). Las actitudes de las
personas pueden ser cambiadas por consiguiente pueden ser
mejoradas para el éxito de la vida del hombre.

Newstrom (2007) dice que las actitudes son sentimientos vy
creencias que determinan la forma de percibir el entorno, es
formacioén de una estructura mental que afecta el modo en que
vemos las cosas y que influyen la conducta de la persona (p. 203).

Capacitacion: Mondy y Noe (2005) definen, actividades disefiadas
para proporcionar a las personas los conocimientos y las
habilidades necesarias para sus empleos actuales (p. 500).

Werther y Davis (2008) conceptian que capacitacion son las
actividades enfocadas a ensefiar al personal como desempefiar en
sus puestos de trabajo (p. 545). Es técnica para hacer a alguien
apto, habilitarlo para algo, es toda actividad de mejora realizada en
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una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca
mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su
personalidad.

Competencias: Werther y Davis (2008), mencionan que la
Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) define como “La
capacidad efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral
plenamente identificada”. Ellos agregan refiriéndose a las Norma
1S0O 9001:2000 que ésta establece: “El personal que realiza trabajo
que afecta la calidad del producto debe ser competente con base
en la educacién, formacion, habilidades y experiencias apropiadas”
(p.104). Los mismos rescatan la definicién de Lucia y Lepsinger
(1999) “Una competencia es un conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes relacionadas que afectan la parte esencial
del trabajo de uno (p.199).

Son las capacidades con diferentes conocimientos, habilidades,
actitudes, pensamientos, caracter y valores de manera integral en
las diferentes interacciones y comportamientos que tienen los seres
humanos para la vida, en el ambito personal, social, medio
ambiental y laboral.

Conocimiento: Segun el diccionario (RAE) tiene varias acepciones
como: 1.m. Accidon y efecto de conocer. 2. m. Entendimiento,
inteligencia, razén natural. Se puede afirmar que el conocimiento
es, todo aquello que capta la mente humana de los fenémenos que
i0 circundan, es el résultado de la relacion entre la accion de un
sujeto cognoscente, ser pensante que realiza el acto del
conocimiento y un objeto apto para ser conocido, en esa relacion el
sujeto capta la realidad del objeto.
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Stair y Reynolds (2000) dicen, el conocimiento es la informacion
procesada y éste a vez es el resultado de los datos obtenidos de la
realidad concreta en su estado primario y cuando estas realidades
son organizadas se convierten en informacion para luego formar
parte del conocimiento.

Desempeiio: Chiavenato (2002) capacidad de una persona o de
una organizacion alcanzar sus objetivos mediante el uso eficiente y
eficaz de sus recursos (p. 31). Es ocuparse de una tarea con la
finalidad de alcanzar un objetivo, en lo laboral se puede definir,
como el conjunto de conductas laborales que el trabajador cumple
en sus funciones con la finalidad de aportar utilidad conocido como
rendimiento laboral o productividad.

Destrezas: Colegio de Bachilleres (2007) define como las
habilidades manuales o artes (p. 38), destreza de la persona es la
habilidad o arte con el cual se realiza una determinada actividad o
trabajo y haciendolo de manera correcta, satisfactoria, es decir,
hacer algo con destreza implicara hacerlo y bien. Se adquiere,
normalmente a traves de la practica y del esfuerzo de la misma.

Eficacia: Chiavenato (2000) define que la eficacia es una medida
normativa del logro de resultados, en una empresa se puede medir
en funcién de los objetivos alcanzados (p. 34).

Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin que
primen para ello los recursos o los medios empleados, aplicar a
personas como trabajadores, con el sentido de competente, gue
cumple perfectamente su objetivo en un periodo determinado. Es

decir, alcanzar la meta haciendo las cosas correctas.
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Eficiencia: Huisa (2013) sostieng que, eficiencia se refiere al uso
de métodos adecuados que se han empleado para lograr algo con
el mejor aprovechamiento de los recursos (pp. 26-27).

Es la capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios
posibles; cuando nos referimos al trabajador eficiente sera cuando
rinde en su actividad empleando recursos de lo mejor posible.
Hacer bien y correctamente las cosas.

Habilidades: Chiavenato (2002) sostiene que es la capacidad de
transformar el conocimiento en acciones y lograr el desempefio
esperado (p. 31). Habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o
capacidad para algo que ostenta una persona para llevar a cabo y
por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.

Métodos: Evans y Lindsay (2008) describen que es una técnica
para llevar a cabo determina accién. Camino trazado por medio de
reglas y procedimientos que conduce a un fin. Supone un orden
l6gico de pasos para llegar correctamente a la meta fijada (p. 169).

Procedimientos: Segln Melinkoff (1990). "Los procedimientos
consisten en describir detalladamente cada una de las actividades
a seguir en un proceso laboral, por medio del cual se garantiza la
disminucion de errores” (p. 28). Son los métodos desarrollados
para ejecucidn de una actividad o pasos a seguir, en forma
secuenciada y sistematica, en la consecucion de un fin. Se puede
definir también planes operacionales relacionados con los métodos
de trabajo estructurado para ejecutar alguna cosa.

Proceso: Conjunto de actividades planificadas que implican la
participacion de un nimero de personas y de recursos materiales
coordinados para transformar o conseguir un objetivo previamente
identificado. Chianevato (2002) sostiene que es: transformacion de
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un conjunte de entradas (inputs) en salidas (outputs), que
satisfacen las necesidades y expectativas del cliente (p. 408).

Productividad: Werther y Davis (2008) conceptidan que es, la
relacion que se establece entre los resuitados tangibles que logra
la organizacién en términos de bienes y servicios y los insumos que
consume para lograr esos resultados, incluyendo personal, capital,
materiales, tiempo y energia (p.8). La productividad en un indicador
de eficiencia por medio del cual se€ puede calcular un factor
productivo en particular, a una unidad productiva o una actividad
econdémica. Es la relacién de |la cantidad de recursos que se utilizan
para obtener una cantidad de produccién.

Rentabilidad: Evans y Lindsay (2008) indican que es, obtener
resultados financieros sostenibles que permiten el crecimiento de la
organizacion (p. 237). La rentabilidad es la relacion entre utilidad e
inversion, es el beneficio que se obtiene de una inversion ¢ en la
gestion de una empresa. En la gestién de una empresa constituyen
una medida de la eficiencia operativa de la empresa, y son de dos
tipos; los que muestran la rentabilidad en relacion al volumen de
ventas, y los que muestran la rentabilidad en relacién con- la
inversion.

Tecnologia: Chiavenato (2002) define como la combinacion de
recursos, conocimientos y teécnicas que crean y elaboran un
producto o servicio para una organizacion (p. 69). Por tecnologia
designamos al conjunto de conocimientos de orden técnico,
practico y cientifico que, ordenados y articulados bajo una serie de
procedimientos y métodos de rigor técnico, son aplicados para la
obtencidn de bienes de utilidad practica que puedan satisfacer las
necesidades y deseos de los seres humanos. Combinaciéon de
recursos, conocimientos y técnicas que crean y elaboran un
producto o servicio para una organizacion.
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CAPITULO Il

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion de las variables

Para demostrar y comprobar

la hipdtesis planteada en

investigacion definimos las siguientes variables:

a} Variable Independiente: X

X. Capacitacién

Indicadores: X1. Eficiencia

X2. Eficacia

b) Variable Dependiente: Y
Y. Desempeiio Laboral

Indicadores: Y 1. Productividad

c) Variable Interviniente: Z

Z: industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC

3.2 Operacionalizacién de las variables

Para Hipoétesis general

la

Variable Independiente: X
X. Capacitacion

Variable Dependiente: Y
Y. Desempefio Laboral

Dimension:
Conocimientos
indicadores:
* Eficiencia
¢ Eficacia

Dimension:
Rendimiento laboral
Indicadores:

+ Productividad

Variable Interviniente: Z

Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC
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Para Hipotesis especificas

Variable Independiente: X1
X1: Plan de Capacitacién

Variable Dependiente: Y1
Y1: Eficiencia del Desempefio
Laboral

Dimensidn:

Aprendizaje

Indicadores:

 Capacitacion para el trabajo

o Competencias para el trabajo

Dimension:
Rendimiento Laboral
Indicadores:

s Mejora rendimiento taboral

s Mejora Calidad de desempefio

Variable Independiente: X2
X2: Induccidn taboral

Variable Dependiente: Y2
Y2: Eficacia del desempeiio

laboral
Dimension: Dimension:
Motivacion Personal

indicadores:
¢ Mejora actitud

» Mejora conducta

Indicadores:

e Compromiso

Variable Independiente: X3
X3: Politicas de capacitacion

Variable Dependiente: Y3
Y3: Mejora de Productividad

Dimension:
Competencias
Indicadores:

¢ Mejora habilidades

¢ Mejora destrezas

Dimension:

Calidad

Indicadores:

» Mayor productividad

e Menor uso de maquinas
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3.3 Hipotesis general e hipotesis especificas
3.3.1 Hipotesis general

La Capacitacién contribuye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC.

3.3.2 Hipétesis especificas.

a) Si se establece un plan de capacitaciéon entonces ésta
contribuye a elevar la eficiencia de los trabajadores en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

b) Si se establece la induccion dentro de la capacitacion, esto
contribuye al logro de la eficacia de los trabajadores en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

c) Si se establecen politicas de capacitacion entonces ésta
contribuye a mejorar la productividad de los trabajadores en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

Esta hipotesis quedara validada cuando al implementar en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC la capacitacion como
parte de formacién de sus trabajadores, en la misma, se observen
cambios significativos del desemperfio laboral que conduzcan a
mejoras en su capacidad productiva, produccion intelectual y
mejora continua, uso eficiente de sus equipos y mano de obra en
general.
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4.2

CAPITULO IV
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y nivel de investigacion

Tipo de investigacién

En el presente trabajo se empleo el tipo de investigacion Aplicativa,
porque para el desarrollo de los problemas planteados y segun la
naturaleza de las variables, se utilizaron los conocimientos previos
y tedricos, porque se puede aplicar a operaciones de gestion de
recursos humanos que generen cambios en la organizacion con el
propdsito de ayudar a elevar la calidad, eficiencia y optimizacion de
la produccion.

Nivel de investigacion

Esta investigacion corresponde al nivel de un diagnéstico
descriptivo, explicativo y correlacional en consideracion al objeto
de la investigacion de estudiar y especificar las caracteristicas y
perfiles de las personas; explicar ias causas y {as condiciones en
que se reflacionan las variables con la posibilidad de implementar
un plan de capacitacion de los recursos humanos con el proposito
de mejorar el desempefio laboral, aprovechamiento esta como
elemento para mejorar la eficiencia, eficacia y la productividad.

Disefio de la Investigacion

La investigacion pertenece al disefio no experimental al no
involucrar la manipulacién deliberada de la variable independiente
para ver su efecto sobre la variable dependiente, sin embargo, se

podra vislumbrar en forma prospectiva la posible mejora de su
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eficiencia en el futuro. El proceso de investigacion estara
comprendido en la verificacién y comprobacién de las hipotesis y el

logro de los objetivos especificos.

La investigacion planteada y realizada consta de los siguientes

puntos basicos:

Identificar y clasificar las necesidades de capacitacidn de ios
trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.
Realizar encuestas sobre la necesidad de capacitaciéon y plantear
un plan para desarrollar.

Planteo de metodologia de gestion de capacitacion de los recursos
humanos como un nicleo de aprendizaje.

Analisis de los datos recolectados.

Evaluacioén y contrastacion de resultados.

Elaboracién del trabajo final y presentaciéon de resultados.

Nos corresponde entonces representar el disefio propuesto con ia
formula que nos relacione el problema, objetivos, hipétesis y las
variables que nos llevara a una conclusion final.

Usamos el disefio por objetivos:

P1 O1 H1 CH1 CP1 —

P2 02 H2 CH2 CP2 ——> CF

P3 O3 M3 CH3 CP3 — "

Donde:

P1,P2, P3 ... Problemas Especificos
01,02,03 .................. Objetivos Especificos
H1,H2, H3 .................... Hipoteses Especificas
CH1,CH2, CH3 .......... Contrastacion de Hipétesis
CP1,CP2,CP3.......... Conclusiones Parciales
CF.............................Conclusién Final.
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Poblaciéon y muestra

La poblacion estara comprendida por los 350 trabajadores de las

cuatro sedes de la Industria Metal Mecanicas Grupo Forte SAC.

Tamario de la muestra

Para determinar el tamafno de la muestra representativa, se utilizo
la férmula estadistica de proporciones para una poblacién finita, se
tomo en cuenta la siguiente informacion:

La encuesta objetivo estarda conformado por los trabajadores
registrados en los documentos de la Industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC con un nivel de confianza de 95% y un grado de
error de 5% para aplicar en la férmula estadistica para obtener la
muestra que se requiere.

Aplicando la férmula estadistica se obtuvo la muestra
representativa.

i Z2PQN
" [(N = 1)e? +Z2PQ]

n

Donde:

Nivel de confianza (Z) = 1.96

Grado de error (e) = 0.05

Poblacién (N)

Probabilidad de ocurrencia (P) = 0.5

Probabilidad de no ocurrencia (Q) = 0.5

Muestra (n})

Los valores considerados son extraidos de la tabla: “Distribucion
Normal Estandar de Areas Bajo la Curva” tipificada de cero a zeta
(0 a “2"), encontramos el valor de z = 1.96 para los campos de
variabilidad estimados (Murray, 1976, p. 343).

FIG. N°4.1
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CURVA DE DISTRIBUCION ESTANDAR

Flz)
@/2:0.025

4

196 7
Qurva de la Tabler Distribucion Normal Estandar de Areas Bajo la Curva,

Aplicando la férmula estadistica para determinar la muestra para
los 350 trabajadores de la empresa considerados como poblacion
nos resulta fa muestra representativa de 183 trabajadores.

4.4 Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Datos

La recoleccion de datos en los diferentes momentos, partic de
informacién basica, utilizando las técnicas de revisiones escritas
cuyos resumenes son los datos extraidos de las teorias los que
fueron registrados y anotadas en fichas, resimenes que son los
instrumentos, a esta parte llamaremos investigacién documentaria,
el segundo momento corresponde a la investigacion en el campo
bajo la observacién, aplicacion de la encuesta que fue orientado a
recoger informacion directa de los trabajadorés de la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC; para esto se utilizé las técnicas
y los instrumentos mostrados en las tablas N°4.1 y N° 4.2,
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TABLAN® 41
TECNICAS DE INVESTIGACION DOCUMENTARIA

Investigacion documentaria
Técnicas Instrumentos
Revisién de:
v Libros v Fichas
v Revistas v Resumenes
v Tesis v Fotocopias
v Internet. v USB

Fuente: Elaboracion propia

TABLAN®4.2
TECNICAS DE INVESTIGACION EN CAMPO

Investigacion en campo

Técnicas Instrumentos
v" Observacion directa ¥ Diario de anotaciones

v Realizacién de

v" Hoj ionari
encuesta Hojas de cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Técnica de Observacion Directa, es basicamente recoleccion de
datos mediante la observacién directa de la ejecucion de trabajos
que realiza el operario en el puesto de trabajo, de alli se puede
determinar si las ejecuta con las destrezas o muestra alguna
dificultad, los cuales fueron registrados en un cuaderno de apuntes
que sirvio como instrumento de la recolecciéon de datos, para luego
contrastar con los analisis de los resultados finales de Ia
investigacion.

La Encuesta es una técnica utilizada para la recoleccion de datos
mediante la aplicacion de un instrumento que es un cuestionario a
una muestra de individuos cuyas respuestas pueden ser de
caracter cuantitativa o cualitativa, en nuestra investigacion

planteamos un cuestionario (ver anexo I y 1ll) de 32 preguntas en
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dos partes; la primera de 10 preguntas que es de informacion de
caracter general y diagnéstico sobre capacitacién para respuestas
abiertas y cerradas que seran analizados mediante estadisticas y
graficos; de caracter nominal para el caso del sexo, y ordinal para
grado de estudios, edad, tiempo de servicio efc. 1a segunda parte
es para la medicién de las variables, para esto se planteé un
cuestionario de 22 preguntas para respuestas cerradas bajo una
escala de valoracion, utilizamos como instrumento de recoleccion
de datos, las hojas de cuestionario que consta de una serie de
preguntas que son aplicadas a una muestra representativa, este
cuestionario fue; validado por cuatro (04) expertos, dos (02)
Doctores Catedraticos de la UNAC programa doctorado y dos (02)
profesionales Psicélogos, experimentados en Gestién de Recursos
Humanos y Capacitacion, como el objetivo de nuestra investigacion
es analizar la opinidn de los trabajadores de la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC sobre la contribucién de la capacitacion
al desempefio laboral, con el uso de la técnica de encuesta y
aplicacion del instrumento el cuestionario de respuestas cerradas
para escala de valoracion indicando el grado de aceptacion de 1 al
4, se recogio fa opinion de 310 trabajadores esto con la finalidad de
tener base de datos e informacion fidedigna que nos permita
analizar estadisticamente, el resumen de los resultados de la
encuesta se presentan en tablas, ver enlos anexos VIH y IX.

Escala de valoracion de 1 a 4 asumida para la investigacion toma
los siguientes valores:

(4) Totalmente de acuerdo (TDA)

(3) De acuerdo (DA)

(2) En desacuerdo (ED)

(1) Totalmente en desacuerdo (TED).
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4.5

Procedimiento de recoleccion de datos

La profundidad de la investigacion, en su primer momento fue
destinada a la recoleccién de informacién general, revision de
estudios realizados que aparecen en las revistas, tesis, internet
publicaciones electronicas y otras publicaciones consultadas las
mismas que fueron registradas en fichas y resimenes.

El segundo momento correspondié a la preparaciéon de materiales
para recoleccién de datos en el campo, elaboracion e impresién del
cuestionario para la encuesta con la finalidad de aplicar a la

muestra representativa de la poblacién objetivo del estudio.

El tercer momento como indicamos paginas atras fue la aplicacion
de fa técnica para la recoleccion de informacion via gjecucion de la
encuesta con cuestionario de 32 preguntas divididas en dos partes,
la primera con 10 preguntas para datos de informacién general con
respuestas cerradas y abiertas dicotomicas, la segunda parte con
22 preguntas para respuestas cerradas c¢on escala de valoracion
de 1 a 4 donde los participantes expresen su grado de apreciacion,
de acuerdo o desacuerdo segin sea el caso , toda ésta informacién
fueron analizados e interpretados finalmente llegando a las
conclusiones. Participaron de la encuesta 310 trabajadores de un
total de 350.

El cuarto momento, luego de utilizar la técnica de la encuesta y
aplicar el instrumento de hojas de cuestionario corresponde a la
verificacion de fiabilidad de los datos obtenidos las que fueron
sometidas a la técnica de fiabilidad de coeficiente de Alfa
Cronbach, que es un indice de consistencia para comprobar si el
instrumento utilizado fue el adecuado, que nos orienta para llegar al
objetivo deseado por la investigacion. Finalmente, los resultados
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4.6

son mostrados en tablas y graficos estadisticos con indicaciones de
frecuencias y porcentuales.

Procesamiento estadistico y analisis de datos

Los datos obtenidos fueron ingresados al programa computarizado
Microsoft Excel con que se efectud el ordenamiento, tabulaciones y
los cruces que considera los planteamientos de las variables, cuyos
resultados son presentados en tablas y graficas estadisticas, con
indicaciones de frecuencias y precisiones porcentuales para
analizar las categorias de mayor jerarquia, para las pruebas de
Hipotesis principal y las especificas se ha utilizado el programa
estadistico SPSS (Statistical Product and Service Solutions) en su
version 22, que es una herramienta estadistica para tratamiento de
datos y su analisis, cuyos resultados se presentan en el capitulo V
de resultados los que fueron analizados e interpretados para su
planteamiento final.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1 Resultados de la investigacién
5.1.1 Base de datos generales

Los resultados obtenidos en la encuesta de los datos generales
como las de escala de valoracion son presentadas en tablas
que los podemos ver en los anexos VIl y IX.

5.1.2 Confiabilidad del instrumento

Segun Cérdova (2013). La confiabilidad del instrumento nos
indica 1a precision o estabilidad de resultados, usando el Alfa
de Cronbach que varia de 0 a 1, ésta tiene alta confiabilidad y
validez cuando el resultado de su analisis estadistico da un
coeficiente mayor de 0.70 (p. 104), es lo aplicamos en la
presente investigacion.

TABLA N° 5.1
RESULTADOS DEL INSTRUMENTO
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD
Variables Coeficiente de Alfa de Cronbach
Capacitacion 0.8954
Desempefio Laboral 0.8905
Instrumento general 0.9426

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Los valores resultantes del calculo tanto de las variables como de
los ltems y del instrumento en general son mostrados en las tablas
N° 51 y N° 5.2 y estan por encima de 0.7, el valor para el
instrumento general, en la prueba de coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach se obtuvo 0.942 lo que nos indica que el presente
estudio es altamerite conifiable y valido.
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TABLAN® 5.2
RESULTADO POR ITEM CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
items esc_:al_al sise| la egcafla si | elemento- Croqba_ch Si
eliminael | se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
items 1 71,59 78,624 734 939
ftems 2 71,75 79,270 664 ,940
ftems 3 71,53 79,823 632 940
- ftems 4 71,56 79,658 ,589 941
ftems 5 71,72 79,845 619 ,940
items 6 71,70 79,607 656 940
items 7 71,55 79,232 681 ,939
ftems 8 71,55 79,309 ,649 ,940
items 9 71,72 79,871 ,583 ,941
ftems 10 71,69 78,291 ,681 ,939
ftems 11 71,58 80,257 ,550 ,941
items 12| 71,52 79,713 637 ,940
ftems 13 71,62 79,868 641 ,940
ftems 14 71,63 78,436 ,697 ,939
ftems 15| 71,87 79,699 ,601 941
items 16 71,78 79,835 ,616 ,940
ftems 17 71,76 79,420 ,624 ,940
ftems 18| 71,59 80,236 ,563 ,941
items 19 71,70 79,039 ,678 939
ftems 20 71,69 78,669 657 ,940
ftems 21 71,77 79,515 ,604 ,.941
ltems 22 71,60 79,425 611 ,940

Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacién del Programa Estadistico SPSS-22

En la tabla N° 5.2, se observa que los valores obtenidos para todos

los items resultan con alto Coeficiente de Alfa de Cronbach,

superiores a 0 .93, esto evidencia que, los items planteados en el

instrumento son validos para la investigacion.
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5.2 Andlisis de resultados
Después de obtener los datos de la encuesta y tener los resultados

en tablas y figuras, se procedi¢ al analisis de estos de manera
descriptiva explicativa tanto de los datos generales como las de

escala de valoracion en sus dimensiones.

5.21 De los Datos generales

TABLA N°5.3
DISTRIBUCION DE PERSONAL POR CENTRO LABORAL
'-SEDE CANTiDAD : PORCENTAJE
Ate 1 44 14.19%
Ate 2 108 34.84%
San Luis 115 37.10%
Miraflores 43 13.87%
TOTAL 310 100.00%

FUENTE: Registro de personal en RR-HH, y encuesta diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N° 5.1
DISTRIBUCION DE PERSONAL POR CENTRO LABORAL

CANTIDAD DE PERSONAL POR CENTRO LABORALEN %

BAte1 BAte?2 ®aSanbLuis mMiraflores

T 14% 14% _

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

En la tabla N°® 5.3 y figura N° 5.1 se observa que el 76% del personal
esta en planta dedicado al proceso productivo con sélo 14% de

personal en la plana administrativa y ventas.
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TABLA N° 5.4
DISTRIBUCION DE PERSONAL POR SEXO Y SEDE

’ 'ééxb . ATEM. | S-ATE2 - | "SANLUIS |MIRAFLORES{ TOTALES
o o Fl % [ F] % |F| % [F % | F ] %
Masculino | 43 | 97.73% | 79 | 73.15% | 94 | 81.74% | 27 | 62.79% |243 | 78.4%
Femenino | 1 | 2.27% |29 | 26.85% | 21 | 18.26% | 16 | 37.21% | 67 | 21.6%
SUB TOTAL ) 44 1100.00% | 108 | 100.00% | 115 | 100.00% | 43 |100.00% | 310 100.0%
trabajadores

FUENTE: Registro de personal en RR-HH, y encuesta diciembre 2016

ELABORACION: Propia

FIGURAN® 5.2
DISTRIBUCION DE PERSONAL POR SEXO Y SEDE LABORAL
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FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

En la tabla N° 5.4, se observa que del total de personal participante que
fueron 310, de ellos 243 son trabajadores varones que representa el

78.40% y 67 son mujeres y representa el 21.60% de los trabajadores.
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TABLA N°55
NIVEL DE ESTUDIC ALCANZADO

Nivel de estudio :

) ! . F . . % .
- alcanzado | o N _
Universitarios 42 13.55%
Técnico 105 33.87%
Secundaria 162 52.26%
Primaria 1 0.32%
TOTAL 310 100.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.3
NIVEL DE ESTUDIOS ALCANZADOS

Nivel de estudios alcanzado

0.32%

" . 13.55%
|  " / B Universitarios
| ';‘f' a Tecnico
33.87% B Secundaria
a Primaria

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Enla tablé N°® 5.5 y la figura N® 5.3, se puede observar que en la empresa
no hay ninguan analfabeto, 99.5% han completado su nivel secundario,
13.5% son profesionales universitarios, 33.8% han cursado estudios
técnicos, esto nos indica que 47% del personal que labora en la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC son profesionales.
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TABLA N° 5.6
DISTRIBUCION SEGUN CARGOS QUE DESEMPENAN

Cargo que desempeﬁa R Porcentaje -
Asistente 24 — 7.74%

Auxiliar ‘ 2 0.65%

Ayudante 8 2.58%

Encargado de linea 1 0.32%

Jefe 8 2.58%

Operario 241 77.74%

Practicante 3 0.97%

Supervisor 23 7.42%

Total 310 100.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.4
DISTRIBUCION SEGUN CARGOS QUE OCUPAN

Cargos que ocupan

0.65% 8 Asistente

2.58% m Auxiliar

0.32% = Ayudante

2.58% 8 Encargado de linea
m Jefe

m Operario

B Practicante

B Supervisor

0.97% 7-42% 7.74%

77.74%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

La tabla N° 56 presenta los diferentes cargos que desempera el
personal, observandose que el 77.74% son operarios, 12% personal de
apoyo con 10% de personal en jefaturas.
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TAB

LA N°5.7
EGUN AREA LABORAL

DISTRIBUCION S

Area laboral Frecuencia Porcentaje
Administracion 6 1.94%
Almacén 23 7.42%
Calidad 6 1.94%
Contabilidad 1 0.32%
Control Interno 15 4.84%
Desarrollo 3 0.97%
| Legal 1 0.32%
| Legistica y compras 4 1.29%
Mantenimiento 23 7.42%
Matriceria 7 2.26%
Produccion 182 58.71%
Sistemas 3 0.97%
S8T 1 0.32%
Ventas 35 11.29%
Total 310 100.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURAN® 5.5
DISTRIBUCION SEGUN AREAS LABORALES,
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FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Como se observa en la tabla N° 5.7, es una empresa dedicada a la

produccién, el mayor porcentaje de trabajadores son del area de

produccion que son los operarios y representan el 58.71%.
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TABLA N°5.8
DISTRIBUCION POR ANOS DE SERVICIO

anos 1 F | % ]
(0 - 1} afios 134 43.23%
(1 - 3} afios 70 22.58%
(3 - 5} aftos 33 10.65%
(5 - 10} afios 45 14.52%
(10 - a mas} afios 28 8.03%
TOTALES 310 100.00%

FUENTE: Registro de personal en RR-HH, y encuesta diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.6
DISTRIBUCION SEGUN ANOS DE SERVICIO EN LA EMPRESA

Distrib%}?n por ainos de servicio 8 (0-1)afos

B (1-3}arios
B (3-5}afos
g8 (5-10} afos

B (10-amas}afos

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Los resultados en la tabla N° 5.8 y figura N° 5.6 nos muestran que hay
una paridad entre trabajadores antiguos y nuevos, 43% tienen menos de
un afo, son que necesitan urgente capacitacion; 22.5% entre 1y 3 afios,
son que estan en etapa de aprendizaje de conocimientos de los procesos;
25.1% entre 3 y 10 afios de permanencia en la empresa, son el soporte
tecnico con la experiencia suficiente en los procesos; 9% con mas de 10
afos de permanencia que tienen experiencia y conocimiento suficientes
que son potenciales capacitadores.
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5.2.2

De la Escalas de Valoracion

Como se menciond, que después de la obtencién de los datos de
los instrumentos, se procedid al analisis de los resultados, en
primera instancia se presenta referida a las variables generales en
estudio, luego en sus dimensiones, todas de manera descriptiva.

TABLAN® 5.9
ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE: CAPACITACION
Estimacién Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 148 47.74%
De Acuerdo 147 47 .42%
En Desacuerdo 11 3.55%
Totalmente en desacuerdo 4 1.29%
Total 310 100.00%
FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia
FIGURA N°5.7
ANALISIS DESCRIPTIVO.DE LA VARIABLE: CAPACITACION
VARIABLE CAPACITACION

1% & Totalmente de acuerdo

4%

a De Acuerdo
2 En Desacuerdo

a Totalmente en
desacuerdo

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016

ELABORACION: Propia

Andlisis descriptivo de la variable: capacitacion, la tabla N° 5.9 y figura
N° 5.7 muestran el resultado de la opinién de los encuestados, donde
se observa que el 1.29% estan totalmente en desacuerdo, el 3.55%
estan en desacuerdo, 47.42% estan de acuerdo y el 47.74% estan
totalmente de acuerdo que la capacitacion es fundamental para el logro
de los objetivos con eficacia y de forma eficiente alcanzar los niveles

productivos deseados.
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En la dimensién conocimientos

TABLA N°5.10
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE EN MEJORAR
CONOCIMIENTOS - _
ITEM B PREGUNTA .2 ¥|TOA (| DA™ | EDA | TEDA"
(,Cree usted que con Ia capacntac:én
3 | podria actualizar y mejorar sus 58.39% (39.35% | 0.65% | 1.61%

conocimientos del puesto de trabajo?

¢ Si es que la empresa le ofreciera
cursos de capacitacion adecuados
para su cargo; usted lograria los
resultados en su trabajo?

57.42% (37.74%|2.90% | 1.94%

LA su criterio, si el desempefio laboral
20 mejora con la capacitacidon, entonces
se podria brindar un mejor servicio a
los clientes?

48.06% |43.23%(7.74% | 0.97%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.8
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE EN MEJORAR
CONOCIMIENTOS
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entonces se podria brindar un mejor
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10.00%

0.00%

TDA DA EDA TEDA

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

La tabla N® 5.10 y figura N°® 5.8, para el 91.7% una capacitacién permitira
actualizar conocimientos, 95.1% opina gue si la empresa ofreciera cursos
adecuado lograria los resultados satisfactorios en cuanto a su desempefio
y esto redundarfa en mejorar atencion a clientes como manifiestan 91.2%
de los trabajadores. Por tanto, una capacitacion adecuada contribuye
positivamente a mejorar conocimientos para el logro de resultados.
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En la dimensién rendimientos laboral eficiente

TABLA N°5:11 )
CAPACITACION PUEDE MEJORAR LA EFICIENCIA DEL DESEMPENO
LABORAL
ATEM |- PREGUNTA" - . > - TDA- |- DA" *| -EDA| TEDA |
£ A su entender, personal capacitado en
10 |su puesto de trabajo sera eficiente y 46.77% | 46.45% | 4.52% | 2.26%
requeriria menaor supervision?
¢ Cree usted que con capacitacidén puede
17 | desempefar de forma eficiente mas 40.32% | 51.29% | 7.74% | 0.65%
tareas de las que realiza ahora?
&Considera-usted-que con-la-capacitacion
se puede alcanzar buen desempefo
laboral, logrando mejores resultados en la
empresa’?
FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

19 43.87% | 50.32% | 4.84% | 0.97%

FIGURA N°5.9 i
CAPACITACION PUEDE MEJORAR LA EFICIENCIA DEL DESEMPENO
LABORAL
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TDA: DA EDA-  TEDA-  resultados en'la-empresa?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Analisis descriptivo de la dimensién rendimiento laboral eficiente; un
desempefio laboral eficiente se logra con capacitacibn adecuada, los
encuestados muestran en la tabla N° 5.11 y figura N° 5.9, que para el
93.2%, el personal capacitado es eficiente en su puesto de trabajo y
requiere menor supervision, 91.6% estan de acuerdo que pueden cumplir
mas tareas de las que actualmente realizan, 94.1% manifiestan que
pueden alcanzar mejores resultados, esto nos indica que la capacitacion
mejora la eficiencia de! desempefio laboral de los trabajadores.
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En la dimensién rendimientos laboral con eficacia

TABLA N°5.12
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE EN MEJORAR LA EFICACIA

iTem| .

 PREGUNTA

DEL DESEMPENO LABORAL e e
S |YTDA - |»DA " | EDA | TEDA

¢ Una capacitacion adecuada ayudaria
a identificar ventajas y desventajas de

0, 0, 0, 0,
7 utilizar técnicas para el cumplimiento 56.45% 139.68% | 2.90% 1 0.97%
de los objetivos con eficacia?
&A su opinién, mejorando con ,
22 capacitacion el desempefio laboral, se 54.19% |40 32% | 3.87% | 1.61%

puede lograr beneficios para el
trabajador y la empresa?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.10
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE EN MEJORAR LA EFICACIA
DEL DESEMPENO LABORAL
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FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Andlisis descriptivo de la dimensién eficacia del rendimiento laboral

En la tabla N°5.12 y figura N° 5.10, se observan los resultados, el 69%

opinan estar de acuerdo que la capacitacién adecuada les permitira

identificar las técnicas correctas para cumplir los objetivos de produccidon

con eficacia en su puesto de trabajo, para 94%, se logran beneficios para

la empresa y los trabajadores; esto nos indica que {a capacitacién mejora

ta eficacia del desempeiio laboral de los trabajadores.
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En la dimensién rendimientos laboral productivo

TABLA N°5.13
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE A ELEVAR LA
_  __PRODUCTIVIDAD
TEM|C - | UPREGUNTA'%: %" ;| TDA?| DA | EDA | TEDA

& Cree usted que personal capacitado
11 | puede realizar trabajos cuidando 55.48%139.35% | 3.87% | 1.29%
mejor los recursos materiales?

&Cree Ud. que la capacitacién puede
12 | contribuir positivamente en el aumento | 60.00% | 36.77% | 1.94% | 1.29%
de la productividad?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.11
CAPACITACION CONTRIBUYE POSITIVAMENTE A ELEVAR LA
PRODUCTIVIDAD
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FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Analisis descriptivo de la dimensiéon rendimiento laboral productivo, los
resultados en la tabla N° 5.13 y figura N° 5.11 nos indican que para el
94.8% de los encuestados, el trabajador capacitado tiene conocimientos
adecuados para el mejor uso de los recursos, el 96.77% opina que una
capacitacion adecuada contribuye positivamente a aumentar la
productividad; por tanto una capacitacion continua de los trabajadores, en
las materias adecuadas y especificas requeridas por los puestos de
trabajo y otros conocimientos adquiridos contribuird positivamente en
aumentar la productividad del trabajador y de la empresa.
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TABLA N°5.14 )
ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Estimacion Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 143 45.98%
De Acuerdo 149 | 48.04%
En Desacuerdo 14 4.66%
Totalmente en desacuerdo 4 1.32%
Total 310 100.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.12
ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
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FUENTE: Encuesta aplicada, Diciembre 2016

ELABORACION: Propia

Analisis descriptivo de la variable: desempefio laboral, la tabla N° 5.14 y
figura N° 5.12 muestran los resultados de la opinién de los encuestados,
donde se observa que el 1.3% estan totalmente en desacuerdo, el 4.6%
estan en desacuerdo, 48.0% estan de acuerdo y el 459% estan
totalmente de acuerdo que el desempefio laboral depende mucho de las
competencias que el trabajador posea para el puesto de trabajo, esto es
reforzado o adquirido en el proceso de capacitacién donde la induccidn
laboral es considerado dentro de un plan de capacitaciéon para mejorar su
compromiso con su centro laboral, mejora su rendimiento que ayuda a
realizar trabajos de calidad, seguro y responsable; todo esto contribuye
positivamente en e! aumento de la productividad; con el consiguiente
logro de beneficios para la empresa y el trabajador.
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En la dimensién aprendizaje

TABLA-N°5.15
PLAN DE CAPACITACION CONTRIBUYE A ELEVAR APRENDIZAJE

TEM |0l s PREGUNTA S e T ':-iT_QA_"; DA,-‘ -I_EI:_)A- TEDA
¢Cree Ud que las- competencnas que ya
2 |posee el trabajador pueden ser 38.71% 56.45% 3.23% | 1.61%

reforzadas con plan de capacitacién?
¢ Cree Usted que personal capacitado
8 |cumplira los procedimientos y normas de | 58.06% | 36.13% | 5.16% | 0.65%
seguridad en las labores que realiza?
iEl personal capacitado en su puesto de
9 |trabajo sera mas competente para 42.26% | 51.94% | 4.19% | 1.61%
realizar trabajos adicionates?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016

ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.13
PLAN DE CAPACITACION CONTRIBUYE A ELEVAR LA APRENDIZAJE

70.00%

u2 ;Cree Ud que las competencias

60.00% que ya posee el trabajador pueden
ser reforzadas con plan de
50.00% capacitacién?

40.00%

u 8 ;Cree Usted que personal
capacitado cumplira los
procedimientos y normas de
seguridad en las labores que
realiza?

u 9 ; El personal capacitado en su
puesto de trabajo sera mas
competente para realizar trabajos

TDA DA EDA TEDA adicionales?

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2018
ELABORACION: Propia

Plantear un plan de capacitacion acorde a las necesidades de la empresa
es fundamental, es una herramienta que permite llevar adelante los
programas de capacitacién para lograr objetivos productivos, el resultado
de la encuesta en las tabla N° 5.15 y figura N° 5.13, muestra que para
95.1% de los trabajadores es factor elemental que ayudara a reforzar sus
competencias, 94.1% dpina que los colaboradores en general mejoraran
sus conocimientos de los procedimientos y normas de seguridad, 94.2%
manifiesta que el personal capacitado es mas competente para realizar
trabajos adicionales. Por tanto, un plan de capacitacién contribuird a
elevar el aprendizaje de técnicas y procedimientos para el trabajo.
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En la dimensién motivacién personal

TABLA N® 5.16
INDUCCION LABORAL PARA MEJORAR COMPORTAMIENTO Y
MOTIVACI_O
JTEM [ 57 0  PREGUNTA G st 2| i TDAR i DAL | EDA- | . TEDA . |
¢La induccién laboral ayudara a mejorar el
15 | comportamiento de las personas dentro de 30.65% | 60.32% | 7.42% 1.61%
la organizacion?
;, Cree usted que la induccion faboral puede a o o o
16 motivar a los nuevos colaboradores? 36.13% | 58.06% | 4.52% 1.29%
¢, Cree usted que si la empresa confia en
brindarle cursos de capacitacion, usted . o o o
18 asumiria mas responsabitidad para difundir 53.23% | 42.90% | 2.26% 161%
la capacitacién?
¢Cree Ud. Que la induccion laboral que
21 recibe el trabajador ayuda a cumplir las 3871% | 5387% | 5.81% | 1.61%

normas de seguridad en el desempefio de
sus funciones?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N° 5.14
INDUCCION LABORAL PARA MEJORAR COMPORTAMIENTO Y
MOTIVACION

70.00%

60.00%

50.00%

puede motivar a los nuevos

40.00% colaboradores?

30.00%

20.00% -

10.00% difundir la capacitacién?

0.00%

las normas de seguridad en el

desempefio de sus funciones?

m 15 ¢ La induccién laboral ayudara a
mejorar el comportamiento de las
personas dentro de la organizacion?

m 16 ¢, Cree usted que la induccion laboral

m 18 ; Cree usted que si la empresa confia
en brindarle cursos de capacitacion,
usted asumiria mas responsabilidad para

w21 zCree Ud. Que la induccion laboral
que recibe el trabajador ayuda a cumpilir

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Es respons_abilidad de la direccién de los recursos humanos, inciuir

dentro de! programa de capacitacion ia induccion laboral para los que se

incorporan a la empresa asi como para los que ya estan laborando, ésta
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cumple papel muy importante para mejorar el comportamiento humano y

muchas veces es un elemento motivador, al respecto observamos los

resultados de ia encuesta en la tabla N° 5.16 y figura N°® 5.14, que el

90.9% opinan que ayuda a mejorar el comportamiento dentro de la

empresa, 94.1% esta de acuerdo que motiva a los nuevos trabajadores,

96.1% opinan que si la empresa confia en brindarles cursos adecuados

en la capacitacion, ellos estan de acuerdo en difundir los beneficios de la

capacitacion y la induccion laboral,

son elementos motivadores para

cumplir normas de seguridad para realizar trabajo seguro como dicen el

92.5% de los trabajadores encuestados.

En la dimensién competencias
TABLA N°5.17

ITEM

B k - PREGUNTA

| TOAY:

e

POLITICA DE CAPAC!TACION CONTRIBUYE MEJORAR COMPETENCIAS

TEDA

¢A su criterio con51dera que la
capacitacién es un factor elemental para
aumentar las habilidades practicas y
tedricas en el trabajo?

52.26%

1.29%

1.61%

¢ Cree usted gue con una politica de
capacitacion bien definida se podria
mejorar el conocimiento de los
colaboradores en su area de trabajo?

4161%

51.94%

6.13%

0.32%

¢ Cree usted que los cursos de
capacitacidn pueden mejorar sus
habilidades y destrezas dentro de sus
tareas diarias?

41.94%

53.87%

3.23%

0.97%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia
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FIGURA N°5.15
POLITICA DE CAPACITACION CONTRIBUYE MEJORAR COMPETENCIAS

60.00%

M 1 /A su criterio considera que la
50.00% 1 capacitacién es un factor elemental
40.00% A para aumentar las habilidades

’ , practicas y tedricas en el trabajo?

30.00% A .

B 5 (Cree usted que con una politica de
20.00% - capacitacién bien definida se podria

mejorar el conocimiento de los
10.00% - colaboradores en su area de trabajo?
0.00% b

¥ 6 (Cree usted que los cursos de

EDA TEDA capacitacion pueden mejorar sus
habilidades y destrezas dentro de sus
tareas diarias?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016

ELABORACION: Propia

Responsabilidad de la empresa es asumir una politica de capacitacién
para mejorar las competencias de sus trabajadores y que alcance a todos
los niveles de jerarquia en los diversos cargos que desempefian, esto
contribuird a mejorar la productividad, el resultado de la encuesta en las
tabta N° 517 y figura N°® 5.15, muestra que 97.1% de los trabajadores
opina que es factor elemental que ayudara a incrementar las habilidades
practicas, 92.5% opinan que los colaboradores en general mejoraran sus
conocimientos, 94.8% manifiestan que mejoran en conjunto sus
habilidades y destrezas para cumplimientos de sus tareas; en general una
politica de capacitacion ayudara a llevar con éxito un programa de
capacitacion para el mejor desempefio iaboral, y si esta bien estructura,
contribuye a mejorar la productividad del trabajador logro que se alcanza
con el mejoramientos de las competencias para el puesto de trabajo; todo
esto es el resultado de una buena politica de capacitacién.
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£n fa dimensidn calidad

TABLA N°5.18

TEM | "=

- PREGUNTA ..

CAPACITACION PARA MEJORAR CALI DAD
ToA ]

. EDA-_

CTEDA™

13

£Se podria aﬂrmar que la capacntambn
mejora del rendimiento laboral para

cumplir las tareas correctamente?

49.03%

48.06%

1.84%

0.97%

14

¢ Cree usted que con capacitacion los
indices de calidad en la producciédn

aumentarian’ positivamerite?

51.61%

43.23%

3.23%

1.94%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

FIGURA N°5.16
CAPACITACION PARA MEJORAR LA CALIDAD

60.00%
50.00%
40.00% -
30.00_% .
20.00% -
10.00%
0.00% -

TDA DA, EDA

TEDA

m 13 ; Se podria afirmar que la
capacitacién mejora del
rendimiento laboral para

cumplir las tareas
correctamente?

m 14 ; Cree usted que con
capacitacion los indices de
calidad en la produccion
aumentarian positivamente?

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

La tabla N° 5.18 y figura N° 5.16 que se refieren a la dimensién calidad,

los resultades muestran que el 97.0% de los encuestados manifiestan

estar de acuerdo que la capacitacion les permite mejorar su rendimiento

laboral y cumplir las tareas correctamente, el

94.8% opina que una

capacitacion adecuada les permite conocer los procedimiento para

realizar trabajos con menores defectos llevando un autocontrol para

corregir en las lineas de produccion y en los procesos, conseguir asi que

se presenten minimos rechazos con lo que los indice de calidad

aumentaran positivamente en favor de la productividad.
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TABLAN®5.19

OPINION DE LOS EJECUTIVOS _
S dDAc |- DAL EDA TEDA SR
ITEM | TR T > —— —— total .
| Cant |0 % . | Cant | % Cant | . % | Cant | % | - .
1 10 71% 4 29%. 0 0% 0 0%| 14
2 10 71% 4 29% 0 0% 0 0% 14
5 8 57% 6 43% 0 0% 0 0% 14
14 9 64% 5 36% 0 0% 0 0% 14
15 8 57% 5 6% 1 7% 0 0% 14
19 10 71% 4 29% 0 0% 0 0% 14
FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORCION: propia
FIGURA N° 5,17
OPINION DE LOS EJECUTIVOS
Opinidn de los ejecutivos
80.00%
70.00%
= 60.00%
< 50.00%
‘6 40:00%
= 30.00%
£ 20.00%
10.00%
0.00% C p
. ¢Cree uste {Considera
¢A su criterio +Cree Ud que que con una usted que con
considera gue 9 politica de éCree usted {La induccién q. .
o las - la capacitacién
la capacitacién . . capacitacién que con laboral ayudard
competencias i . . . se puede
es un factor bien definida capacitacién a mejorar el
que ya posee el , - , alcanzar buen
elemental para . se podria tos indices de | comportamient
trabajador N . desempeiic
aumentar las mejorar el calidad enla odelas
- pueden ser o . laboral,
habilidades conocimiento produccion personas
. reforzadas con logrando
précticas y - delos aumentarian dentro de fa \
.- plan de " . mejores
tedricas en el . colaboradores | positivamente? | organizacién?
. capacitacién? resultados en
trabajo? en su drea de
. la empresa?
trabajo?
BTDA 71.43% 71.43% 57.14% 64.29% 57.14% 71.43%
DA 28.57% 28.57% 42.86% 35.71% 35.71% 28.57%
mEDA 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 7.14% 0.00%
BTEDA 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORCION: propia

Analisis descriptivo de la opinion de los ejecutivos respecto a la

capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC, en la tabla N° 5.19 y la figura N° 5.17,
se pueden observar segun los resultados que los 14 ejecutivos que
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participaron en la encuesta de opinidn el 71% manifiestan estar
totalmente de acuerdo que con la capacitacion los trabajadores
aumentaran sus habilidades practicas, reforzaran sus conocimiento para
el mejor desempeno laboral, 57% manifiesta que una buena politica de
capacitacion ayudara a implementar el mejor plan con el objetivo de
mejorar las competencias del trabajador para e! puesto de trabajo y
también si se involucra la induccién como parte de la capacitacion, sera
un elemento motivador, ayudara al frabajador mejorar su actitud y su
comportamiento, reforzara actitud emprendedora, creativa para la
innovacion y mejora continua; 64% opina que los indices de calidad
mejoraran. Pero tenemos que el 7% de los ejecutivos no comparte la
misma opinion respecto a cambio de actitud del personal o sea su
comportamiento, esto es manifiesto la preocupacion desde la alta
direccion de la empresa.

Cabe resaltar que los ejecutivos principales y supervisores de la
diferentes areas de la empresa estan convencidos que la capacitacion es
una necesidad, su aplicacién sera un factor elemental para el mejor
desempenio laboral es lo manifiestan el 100% de los funcionarios, respeto
a que la capacitacién mejorara las competencias con la adquisicion de
nuevos o reforzamiento de conocimiento, ayudando positivamente al
desemperio laboral con lo que se alcanzara a los objetivos de la empresa
de forma eficaz y eficiente.

Resalta claramente que es necesario cambio actitudinal de grupo menor
de los trabajadores que es preocupacion de los ejecutivos para el mejorar
el comportamiento laboral.

5.2.3 Prueba de hipoétesis

Para las pruebas de hipotesis se utilizd el andlisis estadistico
inferencial con lo que se realizd la prueba de asociacion e
independencias de las variables, los valores se han obtenido
utilizando el programa estadistico SPSS-22.
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Hipétesis General

La capacitacion contribuye positivamente en el desemperio faboral de
los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

TABLA N°5.20
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Valor al Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 540,8672 | 9 ,000
Razon de verosimilitudes 326,314 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 214,311 1 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacién programa estadistico SSP-22

En la tabla N° 5.20 se observa la prueba de independencia de las
variables capacitacion y el desempefo laboral cuyos valores nos
indican que son dependientes dado que el valor estadistico de la
significancia es 0% < 5%.

Una vez determinado que las dos variables son dependientes la
medida de asociacién por ser variables de tipo ordinal, corresponde 1a

prueba chi- cuadrado de tipo gamma.

TABLA N° 5.21
MEDIDAS SIMETRICAS
Valor | Errortip. T Sig.
asint.® | aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal Gamma 1,000 ,000 20,466 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacion analisis estadistico SSP-22

En la tabla N° 5.21 se muestran los resultados y se observa que las dos
variables: capacitacién y el desempefio laboral estan fuertemente
asociadas dado que el valor estadistico de Ia significancia es 0% < 5% por
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io tanto, a opinion de los encuestadods; la capacitacion contribuye
positivamente en el desempefio faboral de los trabajadores de la Industria
Metal Mecanica Grupe Forte SAC.

Hipotesis Especifica 1

H1: Si se establece un plan de capacitacion entonces esta contribuye a
elevar la eficiencia de los trabajadores en la Industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC.

TABLA N° 5.22
PRUEBAS DE CHI-CUADRADQO H1
Valor gl | Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 667,878%| 9 000
Razén de verosimilitudes 487,618 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 283,129 1 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016

ELABORACION: Aplicacién programa estadistico SSP-22
La tabla N° 5.22 muestra la prueba de dependencia de las variables plan
de capacitacion y la eficiencia cuyos valores nos indican que son
dependientes dado que el valor estadistico de significancia es 0% < 5%.

Una vez determinado que las dos variables son dependientes, la medida
de asociacion por ser variables de tipo ordinal correspbnde la prueba chi-
cuadrado de tipo gamma.

TABLA N° 5.23
MEDIDAS SIMETRICAS H1
Valor | Error tip. T Sig.
asint.? | aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal  Gamma | 1,000 000| 37,621 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacion programa estadistico SSP-22
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Como se observa los resultados en la tabla N° 5.23 las dos variables: plan
de capacitacién y la eficiencia de los trabajadores estan fuertemente
asociadas dado que el valor estadistico de |a significancia es 0% < 5% por
lo tanto se concluye; segun la opinion de los trabajadores encuestados
que, si se establece un plan de capacitacion entonces esta contribuye a
mejorar la eficiencia de los trabajadores en la industria Metal Mecanica
Grupo Forte SAC.

Hipotesis Especifica 2

Estableciendo la induccién laboral como elemento motivador dentro de la
capacitacioén con alcance a todos los trabajadores, esto contribuye en el
logro de la eficacia del desempeiio laboral de los trabajadores en la
Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

H2: Si se establece la induccidbn deniro de la Capacitacién, esto
contribuye al logro de la eficacia de los trabajadores en la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC.
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TABLA N° 5.24
PRUEBA DE CHI-CUADRADO H2

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
‘Chi~cuadrado de Pearson ' 512,4952 9| ,000)
Razén de verosimiiitudes 271,517 9 000
Asociacion lineal por lineal 183,613 1 000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacion programa estadistico SSP-22

Los resultadbs en la tabla N° 5.24 indican, que las variables: induccién
y la eficacia del desempefio laboral de los trabajadores son
dependientes dado que el valor estadistico de 1a significancia es
0%<5%.

Una vez determinado que las dos variables son dependientes la
medida de asociacidén por ser variables de tipo ordinal corresponde la
prueba chi- cuadrado de tipo gamma.

TABLA 5.25
MEDIDAS SIMETRICAS H2
Valor | Error tip. T Sig.
asint.? | aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal Gamma | 1,000 ,000 16,571 ,000
'N° de casos validos - 310 :

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicacion programa estadistico SSP-22

Como se observa en Ja tabla N° 5.25, las dos variables: |a induccién y ia
eficacia del desempefio de los trabajadores estan fuertemente asociadas
dado que el valor estadistico de la significancia es 0% < 5% por lo tanto,
se concluye que, si se establece la induccion dentro de la Capacitacion,
esto contribuye al logro de la eficacia de los trabajadores en la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte SAC.
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Hipotesis Especifica 3

Establecimiento de politicas claras de capacitacion que contribuya a
mejorar la productividad de los trabajadores en la industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC.

H3: Si se establecen politicas de capacitacion entonces ésta
contribuye a mejorar fa productividad de los trabajadores en la
industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

TABLA N°5.26
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO H3

Valor gl Sig. asintética

' (bilateral)
'Chi-cuadrado de Pearson 347,734° 9] 000
Razén de verosimilitudes 253,237 9 ,000
Asociacién lineal por lineal 173,718 1 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Aplicaciéon programa estadistico SSP-22

En los resultados de la tabla N° 5.26, se observa que las variables:
politicas de capacitacién y la productividad de los trabajadores son
dependientes dado que el valor estadistico de la significancia es 0% <
5%.

Una vez determinado que las dos variables son dependientes la
medida de asociacidn por ser variables de tipo ordinal corresponde la

prueba chi- cuadrado de tipo gamma.
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TABLA N°5.27

MEDIDAS SIMETRICAS H3
Valor Error tip. T Sig.
asint.2 aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal Gamma ‘ 1,000 ,000 ' 18,674 ,000
N° de casos validos 310

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016

ELABORACION: Aplicacién programa estadistico SSP-22

Como se observa en la tabla N° 5.27, éstas dos variables, la capacitacion
y la productividad de los trabajadores estan fuertemente asociadas dado
que el valor de significancia es 0% < 5% por lo tanto se concluye que: Si
se establecen politicas de capacitacion entonces esta contribuye a
mejorar la productividad de los trabajadores en la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC.

5.2.4 Resumen de Analisis de los Resultados

A continuacion se muestra los resultados de interretacionar {a variable
independiente capacitacién con la variable dependiente desemperio
laboral de los trabajadores.

Ya como se observa en los resultados de la encuesta a la que fueron
sometidos 310 personas mostrados en la tabla N° 5.2 es de tener
presente que la capacitacibn es importante y se maneja con
objetividad para un 95% de los encuestados, sin embargo, en donde
se encuentran algunas deficiencias es para un 5% de trabajadores
que la capacitacion no tiene importancia. Es por ello que se sugiere a
los gerentes y jefaturas desarrollar capacitaciones constantes para
lograr en los trabajadores adquieran confianza y desarrollo personal,
esto ayuda a la formacidn de lideres, mejora las habilidades de
comunicacion y el manejo de conflictos, aumenta el nivel de

satisfaccion, ayuda a lograr las metas individuales entre otros.
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Otro aspecto relevante de la presente investigacion es, rescatando de
la interrelacion de las variables capacitacién y el desempefio laboral
de los trabajadores. La enorme identificacion con 94% de los
encuestadds que opinan de forma favorable que la capacitacion
contribuye positivamente al desempefio laboral, esta aceptacion
sefialada con los resultados mostrados en la tabla N° 5.14, es de
suma importancia que esta relacién sea sdlida porque permite a los
trabajadores realizar el mejor desempefio laboral en beneficio comun.

Otro alcance de la investigacidon es mostrar que el procesc de
capacitacion en fa Industria Metal Mecéanica Grupo Forte SAC esta
orientado a la formacién técnica y adquisicion de habilidades para la
gestion en los diferentes niveles de jerarquia €s un medio para
promocién de puestos y cargos de mayores niveles jerarquicos,
dentro de los diversos cursos de capacitacién que les imparte a los
participantes también incluye, ejercicio de la jefatura, esto mismo esta
respaldado con ios resultados de la encuesta como se puede
observar en la tabla N° 5.16 a opinién de 96 % de los participantes
estan de acuerdo que pueden asumir mayores responsabilidades, por
lo tanto, capacitacion tiene relacion directa con la jerarquizacion en la

empresa.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo principal de la presente investigacion es, establecer la manera

en que la capacitacion contribuye en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC, fue

necesario identificar la relacion que existe la capacitacion que se ha de

impartir a los trabajadores para mejorar sus desempefios laborales, por lo

tanto, nos dedicamos a analizar las variables que corresponden a estas.

6.1 Contrastacion de la hipotesis con los resultados

6.1.1

6.1.2

Hipoétesis general

La capacitacién contribuye positivamente en el desemperio laboral
de los trabajadores de la Industria Metal Mecanicas Grupo Forte
SAC, observando los resultados de las tablas N® 5.11, 5.12, 513 y
las figuras N° 5.9, 5.10, 5.11, ellas nos indican que el 51.01% de
los encuestados estan totalmente de acuerdo, 43.46% estan de
acuerdo; en resumen el 94.47% de participantes estan de acuerdo
que la capacitacion contribuye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo
Forte SAC.

Hipétesis especificas

H1: El logro de la eficiencia laboral, es muy importante en una
organizacion y esto se logra con capacitacion adecuada llevada
adelante bajo un plan bien definido, los resultados en la tabla N°
5.11 nos indican que el 50.32% estdn de acuerdo, 43.87%
manifiestan estar totalmente de acuerdo que con capacitacion
pueden alcanzar mejores resultados, esto nos indica que, si se
establece un plan de capacitaciéon entonces esta contribuye a
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elevar la eficiencia de los trabajadores como opinan 93.01% de los

encuestados que coinciden con ia hipotesis propuesta.

H2: Una induccién laboral bien establecida dentro de la
Capacitaciéon es pérte esencial para motivar al trabajador; al
respecto podemos observar los resultados en la tabla N° 5.16, que
58.6% estan de acuerdo, 36.13% estan totalmente de acuerdo con
lo que el 94.93% concuerdan con lo que se plantea, que si se
establece la induccion dentro de la Capacitacién, esto contribuye af
logro de la eficacia de los trabajadores ademas que ayuda a
mejorar el comportamiento dentro de la empresa, motiva a los
nuevos trabajadores, ademas manifiestan que la induccién ayuda
principalmente en materia de seguridad en el trabajo.

H3: Una politica de capacitacién asumida por la empresa sera un
factor decisivo para mejorar las competencias del trabajador, esto
contribuira a mejorar la pfoduct/ividad, esta hipotesis es validada
por el 95.49% de los encuestados cuyos resultados se muestra en
fa tabla N° 5.17.

6.2 Contrastacion de la hipétesis con otros estudios similares

Los resuitados obtenidos en nuestra investigacion coinciden con los
resultados de otros estudios similares, lo que valida la hipbtesis
planteada.

En la investigacidn que presenta Dias R. (2011) tocado en el
capitulo Il seccién antecedentes del estudio, en su analisis de la
influencia de autoevaluacion de nivel de capacitacidon con
autoevaluacion nivel de desempefio laboral como resultado se
observdé que si existe una influencia lineal significativa entre Ia
variable autoevaluacion del nivel de capacitacion (ANC) y la variable
autoevaluacion del nivel del desempefio laboral (ANDL). Con lo que
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tenemos concordancia, nuestra investigacidn guarda relacion con lo
planteado, que la capacitacion contribuye positivamente en el

desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Forte SAC.

Merzthal (2014) en su investigacion sobre “La Capacitacion Como
Instrumento de Marketing Para la Generacion de Valor en las
Empresas Industriales en el Perd” el autor manifiesta que la
capacitaciéon mejora el desémpeﬁo profesional del técnico y esto
genera valor mediante la mejora de competencias. Se plantea las
variables, satisfaccion, conocimientos y habilidades, desempefio
analizando llegja a las siguientes conclusiones:

La capacitacion genera valor que se expresa en el desarrollo de las
competencias, la persona percibe la mejora de su conocimiento y
habilidad para soldar, para la empresa |la capacitacién genera valor
por la aplicacién de aprendizaje adquirido. Nuestro estudio guarda
relacién directa con la capacitacién contribuye en forma positiva al
desempeirio laboral por dotar de competencias a los trabajadores de
conocimientos habilidades y sobre todo de actitud positiva.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Ei capital humano es sensible emocionaimente, por lo tanto, en los
planes de capacitacion se debe considerar principalmente como factor
humano reforzando valores, esto demuestra lo planteado por los

filbsofos de la administracion.

Quedd demostrado que si se establece un plan de capacitacion
entonces ésta contribuye a mejorar fa eficiencia, eficacia vy
productividad de los trabajadores en la Industria Metal Mecénicas
Grupo Forte SAC.

Asimismo, la investigacion demostré que, si se establecen politicas
claras de capacitacion, y gue la induccién sea una practica formativa y
motivadora, estas contribuyen elementos fundamentales para la
mejora de productividad de los trabajadores en la Industrial Metal
Mecanicas Grupo Forte SAC.

Finalmente, se demostré gue, en términos generales, la Capacitacién
contribuye positivamente en el desemperio laborai de los trabajadores
en la Industria Metal Mecanicas Grupo Forte SAC, y los planes de
capacitacion sean seguido de forma rigurosa para el cumplimiento de

los objetivos de crecimiento empresarial y desarrollo personal.
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CAPITULO VIII
RECOMENDACIONES

. Una vez establecido el plan de capacitacién en la organizacién, para
que pueda mejorar la eficiencia de los trabajadores, en la Industria
Metal Mecéanica Grupo Forte SAC, se recomienda que el desarrollo de

las capacitaciones sean constantes y repetitivos.

. Otra recomendacion seria que los planes y programas de induccién,
cuando se den, estos se establezcan con mayor frecuencia logrando
por consiguiente una mejora en la eficacia del desempenfio laboral de
los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.

. Se recomienda que al establecer politicas de capacitacion éstas estén
orientados principalmente a las personas, pero también contribuyan
en la productividad de los trabajadores en la Industrial Metal Mecanica
Grupo Forte SAC, ademas a la produccién en general.

. Finalmente, se recomienda en términos generales, que el plan de la
Capacitacion planteado sea seguido de forma rigurosa cuyo
cumplimiento no solo contribuye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores en la Industria Metal Mecanica Grupo Forte
SAC, sino ademas apoye en el crecimiento y desarrollo personal que
redunde en beneficio productivo de esta empresa.
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9.1

CAPITULO IX

PROPUESTA DE PLAN DE CAPACITACION
JUSTIFICACION

La capacitacidn laboral es una necesidad que las empresas tienen
que asumir con mucha responsabilidad y su planificacién parte de
identificar las necesidades de compensar la falta de preparacién
que los trabajadores tienen para desempefiarse adecuadamente en
los puestos de trabajo, se ha convertido en uno de ios instrumentos
fundamentales para mejorar ta competitividad de la organizacion en
un mundo cambiante a la velocidad virtual, permite fortalecer su
cohesion organizacional, respondiendo a desafios que plantean la
globalizacién y los cambios tecnologicos, en éstas condiciones un
plan de capacitacion bien estructurado y un programa adecuado
ayudaran a la actualizacion permanente de los conocimientos,
habilidades y actitudes de los recursos humanos con la finalidad de
atender las demandas que los procesos productivos requieren de
personal competente. De otro lado, la gestién de la capacitacion en
las empresas es cada vez mas compleja debido a la variedad de
tecnologias de produccidn, informacion y comunicacion, los cambios
en las formas de organizacién del trabajo, y la diversidad de la oferta
de servicios formativos.

La presente propuesta de capacitacion para la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC, se justifica por la evidencias practicas y
los resultados de la investigacién que hay una necesidad de llevar
adelante las capacitaciones al personal, el plantear un plan que
contiene ciertas directrices que brindaran una ayuda util para la
empresa de contar con personal competente, la misma que es
producto de la evaluacién del desempefio laboral, respaldado con
los resultados de la encuesta donde se aprecia claramente ésta
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9.2

9.3

necesidad, cuya implementacidon manifestara el cambio que la
organizacion requiere, contiene las formas de capacitacion a aplicar
en plazos hasta alcanzar los objetivos. Se muestra en la tabla de

cursos de capacitacion ver anexo V.

NECESIDADES Y REQUERIMIENTOS PARA IMPLEMENTAR EL
PLAN DE CAPACITACION

Los resultados de la investigacion son indican con toda claridad que
hay urgente necesidad de implementar capacitacion de los
trabajadores en las diferentes areas y jerarquias:

» A Nivel de gerencias, complementacion y perfeccionamiento en
elaboraciéon de planes, su desarrollo y control de las mismas.

* A nivel se jefaturas y mando medio capacitacién en manejo de
personal, ejercicio de la jefatura

* A nivel operativo, los que se incorporan, induccién y formacioén, a
los que estan con permanencia mayor actualizacion de
conocimientos.

PLAN DE CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES

Comprende las estrategia de accion en la que establecen los
lineamientos, politicas, objetivos y lineas de accién, y las metas a
alcanzar en un determinado plazo, los temas referidos son: a nivel
institucional, conocimiento de la organizacion; ambiente laboral con
politica de seguridad y salud en el trabajo; cantidad y calidad de las
operaciones, capacitaciéon interna y externas respecto a técnicas
necesarias para el buen desempefio, éstas seran las acciones de
capacitacion enla Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC.
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El plan de capacitacion estructurado para corto, mediano y a largo
plazo se muestra en la tabla N° 9.1 estableciendo el logro de ias

metas en un plazo de dos afios.

Capacitacion dentro de la Industria Metal Mecanica Grupo Forte
SAC se llevara en los ambientes de sala de conferencias de la
empresa acondicionados en los diferentes locales, los materiales
seran acondicionados adecuadamente para mejor desarrollo. Para
tos cursos planeados fuera del ambiente laboral su ejecuciéon sera
coordinados por la oficina de recursos humanos con las instituciones
de formacién donde se realizan capacitaciones.

9.3.1 Politicas

La Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC, sigue las
siguientes politicas respecto a capacitacion de su personal
que labora en sus plantas:

o Capacitar a todos sus trabajadores en todos los niveles
jerargquicos de su organizaciéon dotandoles de conocimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral con
eficiencia y seguridad.

» Todos los ejecutivos de los diferentes niveles de la compadiia,
son responsables de mantener una cultura de capacitacion y
entrenamiento de sus colaboradores para la superacién como
desarrollo personal y desempefio laboral eficiente, dentro de
la Seguridad y Salud Ocupacional, convirtiéndola a ésta en un
estilo de vida.

e Capacitacion y entrenamiento para niveles de mayor
responsabilidad, incentivando a los trabajadores para la
promocion de puestos de mayor jerarquia.
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9.3.2

9.3.3

Objetivos

Proveer de conocimientos y desarrollar habilidades de los
trabajadores que cubran la totalidad de requenimientos para el
desempefio de puestos especificos.

Lograr que los trabajadores que laboran en los diferentes
puestos, incrementen sus capacidades y eleven su

productividad y bienestar socioeconémico de su organizacion.

Cambiar y desarrollar actitudes que logren impulsar el
dinamismo emprendedor de sus colaboradores para el buen
desempefio en su trabajo.

Preparar al personal para elevar el nivel de eficiencia laboral y
satisfaccion del personal.

Mejorar la calidad de produccion con el debido cuidado de su
salud y de los activos de la empresa, fomentar buena atencién
a los clientes internos y externos.

Iimplementar y aplicar la motivacion laboral de forma
sistematica y continua que alcance a todos los trabajadores
de la empresa para promover e incentivar la creatividad, y el
dinamismo participativo para la mejora continua.

Lograr que los trabajadores aprendan mejorar las buenas
practicas en manejo de equipos y  posturas en las
operaciones, logar la mejor ergonomia y asi evitar
enfermedades ocupacionales.

Alcances

El presente plan de capacitacion es de aplicacién para todo el
personal que trabaja en la Industria Metal Mecanica Grupo
Forte SAC, desde nivel de ejecutivos, mando medio y

personal de operaciones.
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9.34

9.3.5

Metas

Capacitar al 100% Gerentes en manejo empresarial, a los
jefes de departamentos en temas del ejercicio de la jefatura y
manejo del personal, a los encargados de secciones en
operaciones especificas de cada area y a todo el personal
operativo en trabajo seguro con induccion laboral permanente
para conocimiento de normas, reglamentos para su aplicacion
de seguridad y salud en el trabajo (SST) en la Industria Metal
Mecanica Grupo Forte SAC.

Modalidades

Para los que inician su incorporacién a la empresa en calidad
de operarios de produccion sera de modalidad de formacién,
via induccion y capacitacion especifica para el puesto de
trabajo. Manejo y cuidado de maquinas, materiales y realizar
operaciones segun especificaciones.

Para los trabajadores con preparacién técnica o experiencia
en los puestos de trabajo, sera de modalidad de actualizacién
con lo que se orienta a proporcionar conocimientos para
atender los recientes avances técnicos en una determinada
actividad y ademas promover la asuncion de ofras
responsabilidades de mayor jerarquia.

Para los ejecutivos y jefaturas sera de perfeccionamiento con
lo que se propone compietar, ampliar o desarrollar el nivel de
conocimientos y habilidades a fin de potenciar su capacidad
para elmejor desempefio de sus funciones técnicas,
profesionales, directivas o de gestiéon en su puesto de trabajo
y coordinacion con las otras jefaturas.
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9.4 Programa de capacitacion de los trabajadores.

Ver tabla N° 9.1 y el anexo V donde se muestran las indicaciones y
acciones a seguir para el desarrollo del plan de capacitacion estan
desarrollados en el programa general establecido las metas y los
plazos las mismas que estan respaldadas por los temarios que
permitiran aprender o reforzar sus conocimiento, habilidades vy
actitudes a los asistentes, capitalizar y contribuir al logro del éxito
con los temas recogidos de las sugerencias de ios trabajadores,
tomadas de la evaluacidon del desempefio e inspeccién de puestos
de trabajo, es un esfuerzo realizado por la empresa que permitiran
mejorar la calidad de sus recursos humanos, para ello se ha
considerado las siguientes modalidades de capacitacién:

9.4.1 A nivel Institucional

E! objetivo principal de este programa de capacitacion es,
contar personal idéneo para el puesto, comprometido con la
empresa, facilitar la adaptaciéon del nuevo trabajador, iniciando
desde su incorporacién del talentos, con capacitacion a nivel
basico de adaptacién, mediante la induccién especifica, sus
responsabilidades, las medidas de seguridad en las tareas
asignadas al puesto de trabajo, con el propésito de ganar
mayor confianza y seguridad, Ibanez M. (2015) nos dice que,
“ubicar a un nuevo trabajador en un puesto para que aprenda
viendo sin ninguna orientacion, es el mejor camino al fracaso”.
Comprende, el conocimiento de la estructura organizacional,
visién, mision y valores que soportan, los beneficios que
gozara y lo que la empresa espera de ellos, dar a conocer
normas y reglamentos, su cumplimiento y medidas
disciplinarias.
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9.4.2 Seguridad y salud en el trabajo

9.4.3

Esta la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC, tiene
como politicas respecto a la seguridad en el trabajo,
Reglamento Interno de Seguridad (RIS, 2014), “Proteger /a
vida y salud de nuestros trabajadores en sus labores”. "Todos
los trabajadores de los diferentes niveles de la compafifa,
somos responsables de mantener una culffura de Sequridad y
Salud Ocupacional, convirtiéndola en un estifo de vida,
superando el mero cumplimiento de las normas y
procedimientos establecidos, asi como con la legislacion
peruana vigentes relacionados con la materia®; por tanto, la
empresa asume esta responsabilidad de forma prioritaria.

Es fundamental que todos los trabajadores nuevos y antiguos
conozcan los alcances del Sistema de Seguridad en el
Trabajo (SST), en el programa de capacitacién comprenden
las acciones a que estén capacitados todos los trabajadores
de la empresa, sepan identificar los peligros y los riesgos, uso
y cuidado necesarios de los EPPs. Responsabilidades del
Comité y en las brigadas para contingencias.

Capacitacién Interna

En el programa se inciden en las capacitaciones de acuerdo a
las necesidades del area especifica, se realizan dentro de la
empresa, son para completar las competencias requeridas
para los diferentes puestos de trabajo, son llevadas a cabo
por la administracién de los RR-HH, donde participan como
capacitadores los trabajadores mas experimentados o que
tengan conocimientos técnicos especificos.
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9.4.4 Capacitacion Externa

Modalidad de capacitacion que la empresa realiza en
convenio con instituciones de formacién técnica o empresas
proveedoras de productos que ofrecen capacitacién a los

trabajadores de las empresas, estos son:
+ Capacitacion externa (Senati)

Siendo la Industria Metal Mecanica Grupo Forte SAC empresa
aportante en los programas de adiestramiento del personal en
formacién técnica, ésta condicién permite a la empresa
aprovechar éste beneficio de enviar a sus trabajadores a los
programas de capacitacion en actualizacién tecnoldgica que
Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial

{Senati) ofrece a las empresas en general.
o Capacitacion externa (Otros)

Se contrata a instituciones y se coordina con los proveedores
de productos como insumos quimicos, lubricantes, uso de
aceros, uso de extintores, primeros auxilios, etc. que
requieren manejo especializade y que las empresas
proveedoras ofrecen cursos de actualizacion, charlas vy
conferencias técnicas.
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TABLA N° 9.1: PLAN DE CAPACITACION

PLAN ESTRATEGICO DE CAPACITACION PARA LA INDUSTRIA METAL MECANICA GRUPO FORTE SAC

Ratios A CORTO PLAZO MEDIANO PLAZO LARGO PLAZO VISION DE
OBJETIVOS Y LINEAS DE Indicad 2016 Plan Operativo 6 meses aiio 2017 | 6 meses afio 2018 2017 - 2019 FUTURO
ACCION nelcadores _Datos 6 meses aiio 2017 Metas Metas Metas Resultados
histdricos ™ ¢ tidad % | Cantidad | % | Cantidad | % | Cantidad | % | Cantidad | %
Implantacién | Cumplimiento Fase preparacion Conccimiento Todo &l Aplicacién total
) capacitacién | de objetivos 10% e implantacion 20% | de la empresa, | 50% | personal recibe | 20% de induccion 100%
1 A nivel via induccién | en % preliminar beneficios induccién laboral
Institucional Induccién al Cumplimiento 0% Induccion al 20% Taller de SST 30% Técnicas que 40% Sist. de Gestién 10% Conocimiento 100%
puesto propio | objetives % ° trabajo * | en los puestos ° ! se emplean ° | de Calidad “ | total del puesto
Seguridad y I&:‘?ngfnr:'a'z?;g Cumplimiento ﬁ%’;‘;ﬁg:gztg ol Codificacién y S;z:z;ncaiésnde 5::93? lesanejo Conocimiento
2| saludenel de ias de objetivos 10% FPERC 40% | manuales de 40% personal USo de 10% sustgn c‘i)as y 10% | total de SSTy | 100%
trabajo . en% y procedimientos P . Safe Star
necesidades manuales EPPS peligrosas
Capacitacion . . Calidad, Pérsonal con
a nivel f&?&ﬁ?é’f jo% |Comunicacion | o, | SSEE90 Y 509 | Servicio al 10% sqirt?\?anda; via 109 | 9SCiSion propia | 4550,
desarrollo % eficaz equi pjo Cliente Interno Couching identificado con
ersonal Externa la EE
3 Capacitacion E ! Control de
Interna Capacitacion Cantidad de Nocicnes Basicas gz:::;ogd% g;?:ﬁgzﬁf&g Medidas, Personal
P ; personal en 0% de Mantenimiento | 20% - 20% ; 20% | Autocontrol y 20% | técnicamente 100%
a nivel técnico medicién y técnico
% de Maguinas Calibracién especializado Optimizacién del calificado
Trabajo
Cantidad d Sistemas de Metroloai Programacion y Técni d Aut tizacio
Capacitacién anti al e 0% Control 20% D.etro ogla 1y | 20% Operaciones de 0% cdmca% € 20% du omatizacion 20%
a nivel técnico | PErsonaien ° Electroneumatico o| =tmensional [y * | Herramientas | 2070 | Produccién y o | g€ procesos °
Capacitacion % y electrohidraulico I CNC mantenimiento con PLC
4 externa . Herramientas i
(Senati) . - Reingenieria Preparacién y Sistemas de
gi?va:lltamon g: Té}'e'ft".\'ilm g%  |Liderazgoy 20% | 4 Procesos y {550, g:r:/f;:)or:eso 201, | Balance de Linea | 5, | Gestion de 20%
L . . Trabajo en Equipo Optimizacién . y gestion de Calidad iSO
administrativo | en % del Trabajo Continua costos riesgos 9001
e inventarios
Capacitacion | Capacitacion y | Cantidad de Manegjo de Primeros Lubricantes y Uso de Equipos
5 externa entrenamiento | personal en 20% Extintores y usos | 20% Auxilios 20% | su uso en 20% [ Herramientasy | 20% altomaticos 100
(Otros) del personal % de EPPs maquinas su afitado

FUENTE: Elaboracion propia con datos de la encuesta diciembre 2016
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ANEXO I: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA INDUSTRIA METAL MECANICA GRUPO FORTE SAC”

Forte SAC?

Forte SAC.

Forte SAC,

VD : Desempefio Laboral

- . Préblema General - - | ... Objetivo General . . |. . = Hipbtesis General ‘. Variables Indicadorés © -
) wo oo [PrOponer  un Plan  de o ; . Eficiencia

:De gué manera la capacitacion Capacitacion que contribuya a La y Capacitacion  contribuye X.. o

contribuye en el desempefio meiorar el desempefic laboral positivamente en el desempefic [ VI : Capacitacién Eficacia

laboral de los trabajadores en la de] los trabaja dg'es en la laboral de los trabajado_res de la

tndustria Metal Mecéanica Grupo Industria Metal Mecanica Grupo Industria Metal Mecanicas Grupo | Y: Productividad

"Problemas Especificos ..

| Objetivos Especificos =

Hipotesis especificos

- _Variables |

_ Indicadores

P1: ¢Cémo la capacitacién
contribuye aumentar la
eficiencia de los trabajadores en
la Industria Metal Mecdnica
Grupe Forte SAC?

O1: Determinar si la
capacitaciéon contribuye
aumentar la eficiencia de los
trabajadores en la Industria
Metal Mecanica Grupo Forte
SAC.

H1: Si se establece un plan de
capacitaciobn  entonces  ésta
contribuye a elevar la eficiencia
de los trabajadores en la
Industria Metal Mecdanica Grupo
Forte SAC.

X1:
VI : Plan de Capacitacién

Capacitacién para el trabajo

Competencias para el trabajo

Y1:
VD : Eficiencia del
desempefio laboral

Mejora rendimiento laboral

Mejora Calidad de

desemperio
P2. ¢(De qué forma la|O2: Determinar la forma en que | H2: Si se establece la induccion X2: Mejora Actitud
capacitacion contribuye en la|la capacitacién contribuye en la|dentro de la Capacitacion, esto Vi : Induccion laboral
eficacia del desempefio laboral | eficacta del desempefio laboral | contribuye al logro de la eficacia ) Mejora Conducta
de los trabajadores en la|de los trabajadores en la|de los trabajadores en Ia Y2:
Industria Metal Mecanica Grupo | Industria Metal Mecanica Grupo | Industria Metal Mecanica Grupo |yp : Eficacia de Compromiso
Forte SAC? Forte SAC. Forte SAC. desempéfio
P3 ¢De qué manera el|O3: Analizar si el desempefio| 1> Sf 5 establecen politicas de | X3: Mejora destrezas
d - : . L capacitacion  entonces  esta [ VI: Politicas de
esempefio laboral contribuye |laboral mejora la productividad ; ) ot . -
P . contribuye a  mejorar  la | capacitacion Mejora habilidades
en la productividad en ialde los trabajadores en la roductividad de los trabaiadores
Industria Metal Mecanica GF |Industria Metal Mecanica Grupo gn la Industria Metal Mcjacanica Y3: Mayor productividad
SAC? Forte SAC. VD : Mejora del .
Grupo Forte SAC. Productividad Menor uso de maquinas

FUENTE: Elaboracién propia
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ANEXO II: Encuesta para diagnoéstico de capacitacién

GRUPO FORTE SAC  DIAGNOSTICO CONFIDENCIAL “ NECESIDADES DE CAPACITACION”

Estimado Colaborador: a continuacion, se presentan un grupo de 10 preguntas con respecto a la
capacitacion dentro de la emipresa. Usted deberd colocar una "X" en "SI" o0 "NO" (Siempre y
cuando corresponda), luego debera desarrollar su respuesta, contestando las sub-preguntas
escritas con fetra cursiva. Muchas gracias por su colaboracion.

Nombre Completo:

N Grado de Instruccion _ __ __ _ _
{Secundaria / Técnica / Universitaria)
ITEM CUESTIONARIO RESPUESTAS
SI | NO COMENTARIO O AGREGADO
1 ¢ Recibiste capacitacion al momento En caso de marcar Si, indicar en que te
de ingresar a la empresa? capacitaron:
5 éCrees necesaria la capacitacién en Porque:
tu drea de trabajo?
iCrees que ti necesitas En caso de marcar S, indicar en que
3 Capacitacién? cursos seria recomendable capacitarte:
En caso de marcar Si, colocar una "X" en
¢ Has recibido algun curso de el tipo de financiacién:
4 Icapacitacion en tu tiempo dentro de a) Financiacién propia
{a empresa? b} Auspiciado por la empresa
¢} Financiacion
éPiensas que estas completamente Porgue:
5 |apto para desempeiiar tu puesto de
trabajo?
En caso de marcar Si, colocar una "X" en
éLa funcidn que usted desempefia el nivel de necesidad:
6 | necesita reforzarse con a} Con urgencia
capacitacién? b) Paulatinamente
¢} No requiere
& Te han impartido cursos de En caso de marcar 5i, indicar que cursos
7 | capacitacion relevante e importante fueron:
en tu drea de trabajo?
¢Los horarios en que han En caso de marcar NO, indicar en que
8 | programado tu capacitacién se horario fueron las capacitaciones:

ajustan a tu hora de trabajo?

éCuantas capacitaciones has recibido a) Ninguna
9 en los Gitimos 3 afios? bjEntre1a3
) c} Mds de 3
a) Universidades
10 ¢En qué tipos de instituciones b} Institutos
recibiste capacitacién? ¢) Dentro de la empresa
d) Otros
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ANEXO IilI: Encuesta escala de estimacion

ESCALA DE ESTIMACION

Lea cuidadosamente la escala de valoracion y exprese su grado de apreciacion de acuerdo o
desacuerdo. Para los enunciados que siguen, indicando con una "X" la puntuacién elegida,
enumerados del 1 al 4. Intente en todo momento, aproximarse a la situacion real.
Muchas gracias por su colaboracion.

Escala: 4: Totalmente de acuerdo

3: De acuerdo

2: En Desacuerdo

1: Totalmente en desacuerdo

aumentarian positivamente?

ftem Cuestionario a

1 ¢ A su criterio considera que la capacitacion es un factor elemental para
aumentar las habilidades practicas y teéricas en el trabajo?

2 éCree Ud. que las competencias que ya posee el trabajador pueden ser
reforzadas con plan de capacitacion?

3 éCree usted que con la capacitacién podria actualizar y mejorar sus
conocimientos del puesto de trabajo?

4 éSi es gue la empresa le ofreciera cursos de capacitacién adecuados para su
cargo; usted lograria los resultados en su trabajo?

5 éCree usted que con una politica de capacitacion bien definida se podria
mejorar el conocimiento de los colaboradores en su area de trabajo?

6 éCree usted que los cursos de capacitacién pueden mejorar sus habilidades y
destrezas dentro de sus tareas diarias?

7 ¢Una capacitacién .adecuada ayudaria a identificar ventajas y desventajas de
técnicas a utilizar para el cumplimiento de los objetivos con eficacia?

8 éCree Usted que personal capacitado cumplird los procedimientos y narmas
de seguridad en las labores que realiza?

9 4El personal capacitado en su puesto de trabajo serd mas competente para
realizar trabajos adicionales?

10 éA su entender, personal capacitado en su puesto de trabajo sera eficiente y
requeriria menor supervision?

11 ¢Cree usted que personal capacitado puede realizar trabajos cuidando mejor
los recursos materiales?

12 ¢Cree Ud. que la capacitacion puede influenciar positivamente en el aumento
de la preductividad?

13 ¢ Se podria afirmar que la capacitacién mejora del rendimiento laboral para
cumplir las tareas?

14 éCree usted que con capacitacion los indices de calidad en la produccidn
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¢La induccion laboral ayudara a mejorar el comportamiento de las personas

i5 .
dentro de la organizacién?

16 éCree usted que la induccidn laboral puede motivar a los nuevos
colaboradores?

17 ¢ Cree usted que con capacitacion puede desempenar de forma eficiente mas
tareas de las que realiza ahora?

18 ¢éCree usted que si la empresa confia en brindarle cursos de capacitacion,
usted asumiria mas responsabilidad para difundir la capacitacion?

19 ¢Considera usted que con [a capacitacidn se puede alcanzar buen desempefio
laboral, logrando mejores resultados en la empresa?

20 ¢A su criterio, si el desempefio laboral mejora con la capacitacién, entonces
se podria brindar un mejor servicio a los clientes?

21 ¢Cree Ud. Que la induccidn laboral que recibe el trabajador ayuda a cumplir
las normas de seguridad en el desempefio de sus funciones?

22 ¢éA su opinidén, mejorando con capacitacion el desempefio laboral, se puede

lograr beneficios para el trabajador y 1a empresa?
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ANEXO IV: Determinacién de la confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedié a aplicar a los

resultados ia prueba estadistica de:

Coeficiente de confiabilidad ALFA de Cronbach;

Donde:

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: N° de items

2 V: - Sumatoria de las varianzas de los items

Vt: Varianza total de la sumatoria de los items

La validez y la confiabilidad (), es un valor que oscilaentre Oy 1.

Como criterio general segun, George y Mallery (1995} sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de
Cronbach que se muestra en la tabla N° 4.3

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Coeficiente de confiabilidad Rango Categoria

>09 Excelente
>0.8 Bueno

Alfa de Cronbach >0.7 |Aceptable
(a) >0.6 Cuestionables
>0.5 Pobre

< 0.5 |Inaceptable |
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TABLA N° 5.1
RESULTADOS DEL INSTRUMENTO

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD
Variables Coeficiente de Alfa de Cronbach
Capacitacion 0.8954
Desemperio Laboral 0.8905
Total 0.9426

FUENTE: Encuesta aplicada, diciembre 2016
ELABORACION: Propia

Se dice que un instrumento tiene aita confiabilidad y validez cuando
el resultado de su analisis da un coeficiente mayor de 0.70.

Por lo tanto, los valores resultantes tanto de las variables como del

instrumento estan por encima de 0.8 por tanto el presente estudio
es altamente confiable y valido.
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ANEXO V: Cursos de capacitacion en la Industria Metal Mecanica

Grupo Forte SAC
Tipo DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD PROFESOR/ |DURACION
FORMATIVA ENTIDAD EXTERNA | EN HORAS

BASICO | Induccién Especifica al Puesto de trabajo SILI:IZIEEIT:)\IIAS'I%R 2
§ Bienvenido Departamental CJ:\II?RLgsmﬁggﬁ\liﬁ. 2
g ¢Qué es el GRUPO FORTE? oA MEREAY 2
g Formacion en la Calidad C‘f‘éﬁgsM 525&; 4
E Taller Seguridad e Higiene ARTURO RIOS 4
= Bienestar Social ROCIO 2

MANYAHUILICA
Beneficios Sociales LUIS LIVISE 2
y IPERC / Matriz deriesgo (Registro Separado) ARTUROC RIOS 12
g gdlrj?;ci::::mrento y manipulacién de Sustancias ARTURO RIOS 4
ch; Ergonomfa y Levantamiento Manual de Carga ARTURO RIOS 4
g o Manejo de Puente Griia ARTURO RIOS 2
X 2 Uso y mantenimiento de EPPS ARTURO RIOS 6
(:9’ M |Proteccion de Manos ARTUROQ RIOS 2
i.an E Trabajo en altura ARTUROQ RIOS 2
> Proteccion raspiratoria ARTURO RIOS 2
S |owesmas ARSI | 1
% Manejo del Montacargas ARTURO RIOS 2
Trabajo en Caliente ARTURO RIOS 2
Trabajo en Equipo CARLOS MEDINA 6
Couching CARLOS MEDINA 6
< | Comunicacién CARLOS MEDINA 6
§ (é;l:lrig en el Servicio al Cliente Interno y CARLOS CALDERON 6
Z | Sistema de medicion y Calibracion PERCY GASTRO 12
3 Metrologia (Uso de Patrones) PERCY CASTRO 12
3 Metrologia (Calibradores) PERCY CASTRO 12
é Nociones Basicas de Mantenimiento de AGAPITO HUACASI / 4

Q Maguinas PERCY CASTRO
E Nociones Bésicas de Lubricacién AGAPITO HUACASI 2
g Andlisis de Falla AGAPITO HUACASI 4
Sistemas de Engranajes AGAPITO HUACASI 12
Control de mediciones LUIS RODRIGUEZ 8
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Tipo DESCRIPCION DE LA PROFESOR/ DURACION
ACTIVIDAD FORMATIVA ENTIDAD EXTERNA [EN HORAS
Control de Medidas y Autocontrol LUIS RODRIGUEZ 12

CZ) Liderazgo y Trabajo en equipo JACK CUEVA 4
g § Optimizacion del Trabajo JACK CUEVA 4
= X | Manejo de Quimicos MIGUEL MEDIANERO 6
Q E Nociones Basicas del trabajo en Metal
<= mecanica JOSE PALACIOS 12
o=
g Interpretacion de Planos y Medicién JOSE PALACIOS 6
Organizaci6n del Trabajo MIGUEELSE&%%EUAS <]
Optimizacién del Trabajo SENATI 20
Sistemas de Conirol Electroneumatico SENATI 24
Sistemas de Control Electrohidraulico SENATI 24
Gestion de Mantenimiento SENATI 24
Sistemas de Control Neumatico SENATI 24
Metrologia Dimensional | SENATI 32
Metrologia Dimensional Il SENATI 43
Sistema de Control Hidraulico SENATI 24
— | Electrotecnia para Mantenimiento SENATI 24
E IV_Ian_do_s Electro neumaticos y Electro SENATI 36
2 | hidraulicos por PLC
w ., -
7} Prograrpacron y Operaciones de SENAT! 60
o Herramientas CNC .
E l(:llf)er;tlrﬂnciieahnotores por variadores de SENAT} 24
; Liderazgo y Trabajo en Equipo SENATI 24
w g;)s&iamas de-Gestién de Calidad ISO SENAT! 24
Gestion de Riesgos SENATI! 24
Reingenieria de Procesos SENATI 24
Preparacién y Balance de Linea SENATI 30
Dien de partes  ensamol pr 0
gzart?rr‘l:jﬁntas para Proceso de Mejora SENATI 24
Costos de Produccion SENATI 24
Administracién del Inventario SENATI 24
< ~ Manejo de extintores Proveedor 6
E 8 Primeros auxifios Médico 12
'_U.l_ E Uso de lubricantes Proveedor 4
ﬁ QO | Uso de productos quimicos Proveedor 4
Informatica Instituto 20

Fuente: Diagnostico dic 2016, Oficina de RR-HH GFSAC
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ANEXO VI: Cartilla de Evaluacién de Desempefio del personal

6RUPD FORTE sac

EVALUACION DE DESEMPENO DEL PERSONAL

Cddigo RG-ADM 030

{PLANTA | AREA RESPONSABLE DE EVALUAR Fecha:
ICLASIFICACION FECHA DE LA EVALUACION Versién: 0%
Icoumomu)on EVALUADG Péagina:

A e s s T PRy T G oD ; e
e %ME m"ﬁ%ﬁ;&@%ﬁi B CAVIFICACIONRELS e T
S s 33 3 Wi TR oLy - e R A [ n
A B BuEno R R B R Gl AR BRI E L . 0,401 rabaIo
=‘ X i ;_u.,w - % Vo ﬂ?@mn«m-«u E BN Fap 5 dan T wraitin
?% -Q"‘-‘: X -"&ﬁ M ..a%ﬂ?r B #&M‘Sﬁdw puntosr_};ﬁw{] Flor ,,;-&3:76-89 puntos EEehis A SICERE 6027 5 GAnTadina ey mrgm‘go-sg puntoa e e mdpunm 0 Srs
. Demuestrn condiciones Cubre con eficlencia su puesto  |Reafize correctamente las actividades | Ho rinde de acuerdo e o
HABILIDAD OPERATIVA exctpcionsaies y eficiencia pars |y otros puestios diferentes af del puesto asignado. Cubre olros requerimientos del puesto. No posee
. cubrir diversos puestos asignado puestos pero con dificultad. hablidad para cubrir olros p
CANTIDAD ¥ CALIDAD OE Su mpidez y calidad de trabajo |Es répido y wmcoso No Rapitaz de produccidn promedio. Su rapidez y calidad de traba}o en
TRABAIC 0N excepoionales. COMmaie Srrores, . Aclerto supeddres o erTures. inferiores & b eaperado.
Practicamente su trabajo no Requiere gbio una supervisidn
PERVISION equisre supervisidn norma contraf
Su L1l requiere superviskn. genml. . R au b I. Neceata frecuente,
h en forms rtad & P rutnarios y 3 P
INICIATIVA (PROACTIVO) shuaciones difiches ¢ .sl!uadnnu Imarevis:us de poca |Reaueive probfamas sutinarios. Le esl :tsfbgatra dr ::i it u:dones
imprevistas, jdificutad.

CUIDADO OE EQUIPO

Prommueve el manienimiento
preventivo de les equipos en au
&rea de trabajo.

Se preocupa de cumplr cen tas
normas operstivas y de

seguridad en sy dres de trabajo.

Normeimente culdadoso con loa
£quipos en su Area de trabajo.

No muesira interéa en e
mantenimiento y conservacién de s
equipes an &rea de trabsjo.

ORDEN Y LIMPIEZA

Putcro y ordenado. Promueve ef
orden y mplera en su &mbito
de travajp.

Pulcro y ordenado, mantiene el
orgden y Erpiezs en su frea de
trabalo.

Hormaimente tmpio y ordenado.

Ho muesire interés por eSordeny
birpi=za,

ASISTERCIA ¥ PUNTUALIDAD

Ex

prhinl

y

No registrn lﬂosbu:ndas ni
terdanzas.

No registrs neskiencias, nitardanzas
injustificadas. .

Registre Inasistencias y/o tardanzas
injustificadas.

TRABAIO EN EQUIPO Y

Sus aportes y partldpadbn en

Participa lctivamente enel

Ajgunas veces pariicipa aportando

Ho muestra intenés en participar en

aporiunidades de mejora

fios) equipo{s) de mejora 6on (trabele de equipo yen is . equiposdemejofe no aporta
APORTE e .
PO SALA ME.JORA exhtosos. . mpymentacién de mejorns. sugerencina superencias,
DESARROLLO POTEHCIAL EN W" € m“:‘::"m""“’"” “""a‘:‘y Pusde asignirsets mayer Se eatuerze en asumir mayores Su pussto esth de pcuerdo 8 Bus
EL PUESTO: mayor compiejid i responsablid ponsabiidades condiciones
&* responsabifidad que et ectusi ad res & >
Conoce y cumple con b
Coneoce ln documeniacidn del -
documentaciin del SGC, asiste Conoce is Poifica de Cafdad, Misitn
SISTEMA DE GESTION OF y participa prosctivemente en | o C: CUTR con b establecido |, parte de In documentacin | |0 23iste 8 las reuniones con
y asiste y participa trecuencin, desconoce kos temas
CALIDAD fas capacfiaciones, se Inferess correspondiente a au puesto de
mh on prosctivament= en ias traba refacionados 8t SGC
por conocer mis y comuni capaciacionas. o

ACTITUD HACIA LA
EMPRESA

Se identifica con s misidn de
empress, ectia de acuerdo y Ia
promusve.

Acepta postivamenis as
decisiones de kb empresa y
ectiis slempre de ecuerdo. Ea
leal

Infhiencisbie por quitnes propician
acttudes negativas o algunas veces
actia en contra de & empresa.

Woliva & otros hacia sctifudes
negativas para con la empresa o
frecuentemente ectia en conira de is
SMPress.

P T

CONCLUSIONE S /RECOMEN

DACIONES :

{identificar necesidades de

capacitackin)

Responsable de Planta | Area

IFecha; ..

s

Ao

Recursos Humanos

Fecha: .. J.._ 1|




ANEXO Vil: Informe de Evaluacién del Desempeiio del personal

INFORME MENSUAL DE EVALUACION DE DESEMPENO - AREA DE OPERACIONES

GRUPO FORTE } | MES: [
m LEYENDA DE INTERPRETACION DE RESULTADOQS |
[ 1 1 | b
SISTEMA CAR ICOLORES QUE LO IDENTIFICAN

CONFIABLE 81-100

ACEPTABLE 70-80 | J

RECHAZABLE 0-69
SUPERVISORES } J .
O A I T - S . Cantidad y | : © " ICuidad | Orden ¥ |Asisten| Aportes] Actitud
el AREA | "PUESTO ' |  APELLIDO, MOMBRE -g;;’:,'}';:;'; Calidad de S-';‘}’::'.‘ ficiativa| o'de |Limpiez| clay | afa :jPotencial hacia Ia ";ﬁ‘:;f}’f

S L - . - Trabajo . . " [Egquipo] ..a Puntyal . empresa) .

mejora

PROMEDIO
| Responsable de Planta / Area 1 i - Recursos Humanos
{ | Fecha:..J. 1. Fecha: . .J ..L..}
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ANEXO VIiI: Resultados de la Encuesta para diagnéstico de
capacitacion

GRUPO FORTE SAC DIAGNOSTICO CONFIDENCIAL “ NECESIDADES DE CAPACITACION”

Estimado Colaborador: a continuacién, se presentan un grupo de 10 preguntas con respecto a la
capacitacién dentro de la empresa. Usted debera colocar una "X" en "St" o "NO" (Siempre y cuando
corresponda), luego deberd desarrollar su respuesta, contestando tas sub-preguntas escritas con
letra cursiva. Muchas gracias por su colaboracion.

Nombre Completo:

DN _ _ Grado de Instruccién _ _ _ o ______
{Secundaria / Técnica / Universitaria)
ITEM CUESTIONARIO RESPUESTAS
SI | NO COMENTARIO O AGREGADO
, |¢Recibiste capacitacion al momentode |, o0 |40 En caso de marcar Sl, indicor en que te
ingresar a la empresa? capacitaron:
; i itaci Porque:
9 ¢Crees necesaria la capacitacién en tu 799 11 q

area de trabajo?

En caso de marcar Si, indicar en que
3 |éCrees que tl necesitas Capacitacion? | 289 21 | cursos serio recomendable capacitarte:

En caso de marcar 51, colocar una "X" en

¢ Has recibido algon curso de el tipo de financiacién:
4 | capacitacién en tu tiempo dentro de la | 248 | 62 | g) Financiocién propia
empresa? b) Auspiciado por la empresa
¢) Financiacion
¢Piensas que estas completamente Porque:
5 |apto para desempefiar tu puesto de 273 | 37
trabajo?

En caso de marcar Sl, colocar una "X" en
el nivel de necesidad:

269 | 41 |a) Con urgencia

b) Paulatinamente

¢) No requiere

¢éLa funcién que usted desempenia
necesita reforzarse con capacitacién?

¢Te han impartido cursos de En caso de marcar Si, indicar que cursos

7 | capacitacién relevante e importante en | 153 | 157 | fueron:
tu drea de trabajo?

éLos horarios en que han programado En caso de marcar NO, indicar en que
8 |tu capacitacidn se ajustan atuhorade | 186 | 124 | horario fueron las capacitaciones:
trabajo?
9 ¢Cuantas capacitaciones has recibido g; g:;f:;‘; 3 1:;2
en los ultimos 3 afios? .
c) Mds de 3 82
a) Universidades 8
10 ¢En qué tipos de instituciones recibiste | b) Institutos 45
capacitacién? ¢} Dentro de la empresa 173
d} Otros 84
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Anexo 1X: Resultados de la Encuesta Escala de Estimacion

ESCALA DE ESTIMACION

Lea cuidadosamente la escala de valoracidn y exprese su grado de apreciacion de
acuerdo o desacuerdo. Para tos enunciados que siguen, indicando con una "X" 1a
puntuacion elegida, enumerados del 1 al 4. Intente en todo momento, aproximarse a la

situacion real.

Escala: 4: Totalmente de acuerdo
3: De acuerdo
2: En Desacuerdo
1: Totalmente en desacuerdo

VARIABLES

[tem

Cuestionario

¢ A su criterio considera que la capacitacion es un factor
elemental para aumentar ias habilidades practicas y
tedricas en el trabajo?

162

139

é Cree Ud. que las competencias que ya posee €l
trabajador pueden ser reforzadas con plan de
capacitacion?

120

175

105

éCree usted gue con la capacitacioén podria actualizar y
mejorar sus conocimientos del puesto de trabajo?

181

122

¢Si es que la empresa le ofreciera cursos de capacitacion
adecuados para su cargo; usted lograria los resultados en
su trabajo?

178

117

¢Cree usted que con una politica de capacitacién bien
definida se podria mejorar el conocimiento de los
colaboradores en su drea de trabajo?

129

161

19|1

¢Cree usted que los cursos de capacitacion pueden
mejorar sus habilidades y destrezas dentro de sus tareas
diarias?

130

167

10,3

CAPACITACION

¢Una capacitacion adecuada ayudaria a identificar
ventajas y desventajas de utilizar técnicas para el
cumplimiento de los objetivos con eficacia?

175

123

¢ Cree Usted que personal capacitado cumplira los
procedimientos y normas de seguridad en las labores que
realiza?

180

112

6|2

¢El personal capacitado en su puesto de trabajo serd mas
competente para realizar trabajos adicionales?

131

161

13 (5

10

{A su entender, personal capacitado en su puesto de
trabajo serd eficiente y requeriria menor supervision?

145

144

14(7

11

¢Cree usted que personal capacitado puede realizar
trabajos cuidando mejor los recursos materiales?

172

122

124

117
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