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Resumen

La presente investigacion trata sobre la implementacion de un programa de
capacitacion para mejorar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa del sector lacteo Huacariz de la ciudad de Cajamarca durante el periodo
2020. El objetivo general de la investigacion es: proponer un programa de
capacitacion para mejorar el nivel de desempefio de los colaboradores de la antes
mencionada empresa, seguido de los objetivos especificos: determinar los
componentes de un programa de capacitacion, identificar el nivel de desempefio y
disefiar un programa de capacitacion que permita mejorar el nivel de desempefio de
los colaboradores de la empresa. Para la metodologia de investigacion se empled el
disefio no experimental y fue de tipo descriptica propositiva. La poblacion muestral
estuvo conformada por un total de 25 colaboradores pertenecientes a la empresa en
estudio, a quienes se les aplico una encuesta y un cuestionario con el fin de recopilar

informacion que sustente el presente trabajo de investigacion.

Palabras clave: programa de capacitacion, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

This research is about the implementation of a training programto improve the level
of job performance of employees of the Huacariz dairy sector company in the city
of Cajamarca during the period 2020. The general objective of the research is: to
propose a program training to improve the performance level of the employees of
the aforementioned company, followed by the specific objectives: determine the
components of a training program, identify the level of performance and design a
training program that allows improving the performance level of the employees of
the company. For the research methodology, the non-experimental design was used
and it was descriptive and purposeful. The sample population consisted of a total of
25 employees belonging to the company under study, to whom a survey and a
questionnaire were applied in order to collect information that supports the present

research work.

Keywords: training program, job performance, employees.
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INTRODUCCION

1. Planteamiento del problema

1.1. Realidad problematica

En Argentina, Agrovoz (2017), relata que el sector lacteo se ha visto
afectado de manera negativa, debido a problemas con la caida de las
exportaciones, una baja rentabilidad, y, sobre todo, una decreciente
produccion, motivada por la escasa preparacion de los propios trabajadores
de las empresas que conforman este rubro. Asi mismo, esta situacion se
agrava debido a que los empleados de estos negocios, tienen una elevada
rotacion y no respetan el horario de sus centros laborales, por lo que la
competitividad y su desarrollo no son apropiados. La tecnologia es otro
factor importante que ha afectado a este sector, debido a que en algunas
empresas se cuenta con dichas maquinarias, pero no se les puede explotar
debido a que los trabajadores no se encuentran preparados o capacitados
para su adecuado uso, produciendo un impacto negativo en la capacidad
productiva de las empresas y afectando, en general, al sector.

Por otro lado, en Honduras, La Tribuna (2020), relataba que las
personas que poseian sus fincas, las cuales eran proveedores de las
empresas del sector lacteo de este pais, se encontraban en serias
deficiencias, debido a que no poseian los conocimientos ni habilidades
necesarias que les permite obtener una mayor cantidad de leche en un
menor tiempo, ademas de no poseer la maquinaria pertinente para ejecutar
sus actividades diarias.

Asi mismo, se presentaba una situacion similar en el pais de Colombia,
en donde el sector lacteo tenia dificultades en cuanto a la produccion de la
leche y los derivados de la misma, debido a que muchos de estos productos
no cumplian con los estdndares de calidad necesarios para ser
comercializados en el mercado nacional como internacional, esto motivado
a la escasa tecnologia que poseian, a los deficientes conocimientos y
habilidades que manifestaban los productores (EIl Espectador, 2018)

A nivel nacional, especificamente en Lima, se relataba que existian

empresas en donde la calidad de la leche, el disefio de las plantas de
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produccion y la elaboracién de los quesos no era la apropiada, debido a la
poca o escasa habilidad y conocimientos de los trabajadores, dado a que no
habian recibido cursos o capacitaciones sobre la produccién y tratamiento
de la leche como de sus derivados (InfoRegion, 2014).

Por otro lado, en Arequipa, se manifestaba un déficit en cuanto a la
produccion, debido a que no podian utilizar toda su capacidad productiva
para mejorar la obtencién de la cantidad de leche como de los derivados de
la misma, esto como en los casos anteriores, se producia motivado los
pocos conocimientos que tenian los empleados, basandose solamente en lo
que ya conocian y evitando probar nuevos métodos o practicas que les
brindaran una mejor y mayor produccion (Gestion, 2019).

En el departamento de Piura, los productores ademas de los ganaderos,

estaban presentando diversas situaciones problematicas en donde les
impedia aprovechar debidamente los recursos que tenian, referidos a la
produccién de leche como de sus derivados, esto motivado por la nula
capacitacion que recibian y los escasos conocimientos que tenian para
realizar sus actividades de manera apropiada y Optima, llegando a afectar
negativamente a su trabajo como a su economia (El Regional Piura, 2020).
A nivel local, en la empresa Huacariz, del sector lacteo, ubicada en
Cajamarca, se puede visualizar que presentaban una baja produccion de
leche, como de los derivados de la misma, de igual manera, la calidad de
estos productos no era la apropiada, dejando de aprovechar toda la
capacidad de la maquinaria que poseen e incentivando que los estandares
se mantengan por debajo de lo esperado, ocasionando serias
complicaciones a nivel de producto, como de ingresos, para esta empresa
del sector lacteo. De igual manera, se visualizaba que los colaboradores
desconocen formas mas eficientes de realizar sus funciones, ocasionando
pérdidas de tiempo, que pueden ser empleadas para obtener mejoras en

productividad como en calidad a través de procesos mas eficientes.
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1.2. Formulacion del problema

¢COmo una propuesta de programa de capacitacion mejora el nivel de
desempefio de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020?

1.3. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica
Se justifica tedricamente debido a que se fundamenta tomando en

cuenta teorias actuales como las propuestas por Chiavenato y el
Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), asi mismo, se
utilizan metodologias pertinentes vinculadas con el tema de estudio. De
igual manera, es importante resaltar la trascendencia de las conclusiones
que se desprenden fruto de la investigacion, dado que se establecen
como un tema relevante en las empresas del sector lacteo deesta zona

del pais.

Justificacion practica

Se justifica de forma practica debido a que permite estudiar la
realidad actual de una de las empresas como de los colaboradores del
sector lacteo para mejorarlas en cuanto a la forma de realizar sus
actividades e incrementar su nivel de desempefio, de igual manera,
permitira a los colaboradores notar como efectian sus labores y
demostrarles que con la obtencion de conocimiento por medio de
programas o capacitaciones existen mejores maneras de efectuar sus

labores, con el objetivo de que sean mas productivos.

Justificacion metodoldgica

Se justifica de forma metodologica dado a que se realiza el
respectivo procesamiento y fundamentacién de los resultados, siendo de
gran utilidad el uso del pertinente método estadistico, puesto que
favorece la valoracion de los instrumentos, ademés de la consecucion

de conocimientos préacticos sobre la problematica, ayudando a relatar
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las correspondientes recomendaciones que motiven a una mejora en el

nivel de desempefio de los colaboradores de esta empresa.

1.4. Objetivos de la investigacion

Objetivo general
- Proponer un programa de capacitacion para mejorar el nivel de

desempefio de los colaboradores de la empresa del sector lacteo

Huacariz, Cajamarca - 2020.

Obijetivos especificos

- Determinar los componentes de un programa de capacitacion
para los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca - 2020.

- Identificar el nivel de desempefio de los colaboradores de la
empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

- Disefar un programa de capacitacion que permita mejorar el
nivel de desemperio de los colaboradores de la empresa del sector

lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

1.5. Hipdtesis de la investigacion
- H1: Una propuesta de programa de capacitacion mejorara el
nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa del sector
lacteo Huacariz, Cajamarca - 2019.
- HO: Una propuesta de programa de capacitacion no mejorara el
nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa del sector

lacteo Huacariz, Cajamarca - 2019.
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MARCO TEORICO
2. Fundamentos teoricos de la investigacion

2.1. Teorias que sustentan la investigacion

Internacional
Arias (2019), en su tesis titulada como “Desarrollo de un programa

de capacitacion basado en habilidades blandas y su impacto en la
productividad para el area comercial de la compafiia Nestlé Costa Rica
en el primer cuatrimestre del 2019”. Universidad Hispanoamericana.
Heredia, Costa Rica. Tuvo como objetivo estudiar si el programa de
capacitacion de la empresa antes sefialada es efectivo en cuanto a las
habilidades blandas. La investigacion fue descriptiva, teniendo como
muestra a un total de 29 trabajadores, a los cuales se les aplico
entrevistas y cuestionarios. Los resultados obtenidos sefialaron un
100% indicaban que las capacitaciones son importantes para las
organizaciones, ademas un 62% manifestaba que deberian de estar
acorde a su puesto de trabajo. EI 97% relataba que era primordial que
se brinden capacitaciones sobre habilidades blandas, especialmente las
vinculadas con el trabajo en equipo (5.4%), adaptacion al cambio
(5.4%), liderazgo (5.2%) y gestion del tiempo (5.2%). ElI 100%
relataban que con las capacitaciones se adquieren nuevos
conocimientos y habilidades. Como conclusion se sefialaba que las
capacitaciones se daban en la organizacion y que estas eran vistas como
importantes por los trabajadores, los cuales adquirian nuevos
conocimientos y habilidades.

Las capacitaciones les permiten obtener nuevas capacidades que
generan en los trabajadores mejores maneras de realizar sus labores,
volviéndolos mas eficientes y eficaces, llegando a contribuir al
crecimiento de la organizacion para la cual trabajan.

Sanchez (2016), en su estudio titulado “Programa de capacitacion
para los prestadores de servicios de alimentacion y bebidas en la
panamericana norte Km 2 del Canton Biblian” (Tesis de pregrado).

Universidad del Azuay. Cuenca, Ecuador. Tuvo por objetivo

17



determinar una propuesta de programa de capacitacion en las empresas
del rubro alimentario. El estudio fue descriptivo, haciendo uso de
instrumentos como son los cuestionarios, dirigido a 160 clientes de estas
empresas; este instrumento ayudd en la obtencidon de informacion
primaria y necesaria para dar respuesta al objetivo establecido. Los
resultados obtenidos sefialaron que los clientes indican que el servicio
es regular al igual que la calidad de los alimentos, por otro lado, en
cuanto a si recomendarian los establecimientos un total, estos relatan
que si lo harian pero que no seria considerada como primera opcion, se
resalta que algunos de estos lugares son rapidos en la atencion, ademas
de ser amables, pero que no poseen una cantidad adecuada en cuanto a
variedad de platos, ademas de existir platillos que no tienen un sabor
agradable de acuerdo a sus gustos, asi como otros poseen deficiencias
en relacion a la limpieza como en la comodidad del ambiente. Como
conclusion se indicd que los clientes participantes del estudio, poseen
puntos a favor como desfavorables, especialmente vinculados por
escasa capacitacion que reciben los colaboradores en cuanto al trato o
al conocimiento de los platos de comida que tiene la empresa, por lo
que hace notorio el interés por establecer un programa de capacitacion
que permita subsanar estos inconvenientes.

Un adecuado programa de capacitacion permite, en primer lugar,
detectar, la realidad o deficiencias de las empresas para
posteriormente establecer actividades como estrategias que permitan
un corregirlas apropiadamente.

Sosa (2014), en su tesis titulada como “Propuesta de un programa
de capacitacion y desarrollo para el personal docente del Instituto
Tecnoldgico Del Nororiente (ITECNOR), ubicado en los llanos de la
Fragua, Zacapa”. Universidad Rafael Landivar. Zacapa, Guatemala.
Tuvo como objetivo indicar cuales son los factores que debe contener
un programa de capacitacion del personal docente de la institucion antes
indicada. El estudio fue mixto, teniendo como muestra un total de 12

profesores, a los cuales se les aplico el respectivo instrumento. El autor
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obtuvo como resultados que es vital el realizar un refuerzo del
comportamiento de los docentes, esto a traves del respectivo
establecimiento de actividades, tareas y estrategias que permitan una
mejor ensefianza. Se visualizé que los profesores poseen ideas sobre la
planificacion, pero estos no emplean los formatos respectivos para
efectuarlos apropiadamente, de igual manera se manifestd que estos
docentes no trabajaban en equipo, ocasionando serias dificultades al
tratar de relacionarse con sus compafieros de trabajo, todo esto ocasiono
que los objetivos de la empresa no se consiguieran en su totalidad.

Entre los principales factores que se deben de destacar en un plan
de capacitacion es necesario la actitud de los participantes, trabajo en
equipo, relaciones laborales, entre otros, los cuales sino se ubican en
un nivel apropiado puede ocasionar dificultades en la empresa,
relacionado con su grado de productividad.

Fernandez & Bastos (2018), en su tesis titulada “Propuesta de un
modelo de evaluacion de desempefio basado en competencias que
permita la optimizacion de los trabajadores de la empresa productos
alimentos Cook Chill, C.A”. Universidad Nacional Experimental Simén
Rodriguez. Caracas, Venezuela. Tuvo como objetivo proponer un
modelo de evaluacion que permita estudiar el desempefio enfocado en
competencias. La investigacion fue descriptiva propositiva, teniendo
como muestra a un total de 56 trabajadores a los cuales se les aplicé un
cuestionario. Los resultados indicaban que los colaboradores
apreciaban el liderazgo (66.1%), ademas de la orientacion a resultados
(17.9%) vy a la planificacion de sus labores (16.1%). Por otro lado, el
51.8% de los trabajadores manifesté que la empresa mostraba interés
por ellos. Asi mismo, el 51.8% de los empleados, relato que la empresa
considera por los aportes que brindaban. EI157.1% de los colaboradores
indico que los empleados son informados de sus resultados en cuanto a
su desempefio. Como conclusion se indicaba que la empresa se

preocupada por ellosy les brindaba los recursos y capacitaciones
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necesarias que les permita realizar sus labores con normalidad,
beneficiando en su desempefio como en su productividad.

Los programas de capacitacion correctamente enfocados permiten
detectar las fallas y plantear las respectivas soluciones que ayuden al
colaborador a ser un mejor profesional, ademas de volverlo mas
eficiente como eficaz.

Nacional

Umifia (2017), en su tesis titulada “Plan de capacitacion y el
desempefio laboral en la empresa SERPETBOL Per( S.A.C. — San
Borja 2016”. Universidad Autonoma del Peru. Lima, Perd. Tuvo como
objetivo establecer la vinculacion entre un plan de capacitacion y el
desempefio laboral en la empresa antes indicada. La investigacion fue
descriptiva correlacional, teniendo como muestra un total de 36
colaboradores, a los cuales se les aplico un cuestionario, obteniendo
como resultados que se determina una relacion positiva moderada
estableciéndose un valor de Pearson de 0.796, y un nivel de
significancia de 0,000, por lo que a una capacitacion de los empleados,
mejor seria su desempefio laboral. De igual manera se establece que
existe una relacion positiva moderada con un valor de Pearson de 0.648,
a un nivel de significancia de 0,000, esto es sefial de que a una mayor
necesidad del empleado mayor es su desempefio. Asi mismo existe una
relacion positiva moderada con un valor de Pearson de 0.658, a un nivel
de significancia de 0,000, esto significa que, a una mejor ejecucién de
la capacitacion, mayor es el desempefio laboral de los colaboradores.
Como conclusion se indicaba que se presenta una relacion significativa
entre ambas variables estudiadas.

Los programas de capacitacion son primordiales en una empresa
debido a que mejoran personalmente como profesionalmente a los
colaboradores haciéndolos mas productivos y permitiendo que la
empresa mejore en su actuar diario.

Begazo (2016), en su tesis titulada como “La Capacitacion y su

Influencia en el Desempefio Laboral del Personal de la Procuraduria
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Plblica del RENIEC”. Universidad César Vallejo. Lima, Pert. Tuvo
como objetivo indicar la influencia de la capacitacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la entidad mencionada. El estudio fue de
tipo bésico, teniendo como muestra a 49 trabajadores a los cuales se les
aplico los respectivos instrumentos. Los resultados obtenidos sefialaban
que capacitacion influia en el desempefio laboral de estos
colaboradores. Por lo que estos programas de capacitacion son
necesarios para las entidades, publicas o privadas, debido a que hacen
mas eficientes a los trabajadores, llegando a repercutir en toda la
empresa.

Es necesario que se establezcan los respectivos programas de
capacitacion basandose en las deficiencias 0 inconvenientes
detectados, esto con la finalidad de que sean corregidos y se vea
beneficiada organizacion como el propio colaborador.

Montano (2016), en su tesis titulada como “El proceso de
capacitacion y su impacto en el desempefio laboral en la Universidad
Nacional Agraria De La Selva”. Universidad Nacional Agraria de la
Selva. Tinfo Maria, Perd. Tuvo como objetivo indicar los factores del
proceso de capacitacion que tienen influencia en los niveles de
desempefio laboral en la entidad respectiva. La investigacion fue
descriptiva correlacional, teniendo como muestra a 123 colaboradores
a los cuales se les aplico los instrumentos respectivos. Los resultados
obtenidos indicaron que ambas variables se vinculaban
significativamente (r=0.76); teniendo un coeficiente de determinacion
(R2=10.57) el cual es signo de que la capacitacion tiene influencia en el
desempefio de los trabajadores. Como conclusion se indico que a una
mejor capacitacion mejor seria el desempefio de los trabajadores en sus
respectivos puestos.

La capacitacion ayuda a mejorar las habilidades de los empleados,
pero estos deben de saberlo retribuir al emplear esos nuevos

conocimientos para realizar sus tareas de maneras mas efectivas.
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Local

Pajares (2017), en su tesis titulada “Modelo de evaluacion del
desempefio del personal administrativo en la Universidad Nacional De
Cajamarca. 2016”. Universidad nacional de Cajamarca. Cajamarca,
Perd. Tuvo como objetivo determinar la necesidad de un modelo de
evaluacion del desempefio. El estudio fue descriptivo, teniendo como
muestra a 62 colaboradores, a los cuales se les aplico los instrumentos
respectivos. Se obtuvo como resultados que se presentan falencias en la
evaluacion del desempefio laboral, debido a que no se consideraron las
aptitudes de los trabajadores de igual manera no abarcaron sus
conocimientos ni las iniciativas que tenian, el tiempo tampoco fue
valorado. Se tiene como conclusion que existes deficiencias en la
evaluacion del desempefio por lo que los resultados que obtenian
estaban erréneos provocando una toma de decisiones poco eficiente,
que no llegaban a solucionar los problemas verdaderamente.

Una evaluacion del desempefio laboral debe de abarcar una serie
de elementos, esto con la finalidad de tener un panorama general de
todos los factores que tienen influencia, para posteriormente tomar las
decisiones acertadamente.

Machuca y Pajares (2016), en su tesis titulada como “Influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral del personal docente de
la Institucion Educativa Publica Rafael Olascoaga de Cajamarca
2016”. Universidad Privada del norte. Cajamarca, Peri. Tuvo como
propdsito establecer la influencia entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la institucion previamente
sefialada. El estudio fue explicativo, teniendo como muestra a un total
de 26, a los cuales se les aplico los instrumentos respectivos. Se tiene
como resultados que existen una influencia significativa del clima
organizacional vinculada con la asistencia y puntualidad, de igual
manera se visualiza una relacién del clima organizacional y el
compromiso, asi mismo una vinculacion entre el clima organizacional

y la iniciativa. Como conclusion ambas variables mantienen una
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2.2.

relacion significativa, por lo que una mejora en cualquiera de las
variables afectaria directamente a la otra.

El desemperio laboral debe de ser medido apropiadamente, tomando
todos los elementos que lo componen, con la finalidad de obtener
resultados confiables que puedan ser resultados en su totalidad y

beneficiar a la empresa como al colaborador.

Marco tedrico
2.2.1. Capacitacion

De acuerdo con Chiavenato (2017), relata que la capacitacion puede
ser definida como un procedimiento que permite formar a las personas
que laboran en las empresas para obtener conocimientos especificos que
les ayudan ejecutar sus labores de forma eficiente como eficaz. Este
proceso puede tener diferentes periodos de tiempo y se efectua de
manera sistematica y estructurada. Esta capacitacion es tomada como
un elemento primordial en las organizaciones debido a que estas poseen
necesidades vinculadas con las habilidades de los colaboradores, siendo
de especial consideracion para contribuir en la generacion de
habilidades volviendo al personal especializado. En otras palabras, se
puede sefialar que la capacitacion es considerada como un elemento
primordial cuya finalidad es la formacidn y el desarrollo apropiado del
recurso humano al momento de realizar sus tareas.

Por otro lado, de acuerdo con Jamaica (2015), relata que la
capacitacion es una tarea que se planea y se orienta a realizar
modificaciones en las ideas, capacidades y comportamientos de los
colaboradores, por lo que se puede indicar que la capacitacién ayuda,
de diferentes maneras, a incrementar los niveles de competitividad en
las organizaciones, llegando a cumplir con la respectiva demanda en
cuanto a elementos como cantidad y calidad que los clientes llegan a
exigir. Para obtener esto, es necesario que se establezca la respectiva

estrategia y los costos o inversiones que realizaria la empresa.
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Importancia de la capacitacion
Como ya se menciond anteriormente, la capacitacion es un proceso
que se debe de realizar de manera continua debido a que cuando existe
un personal nuevo, se debe de efectuar constantemente un
entrenamiento en las diferentes actividades que va a efectuar en su
puesto de trabajo, ayudandoles a obtener un nivel de conocimiento
superior en un corto tiempo, lo cual repercutira en sus niveles de
desempefio, de igual manera los colaboradores que ya poseen
experiencia seran ascendidos o movidos otros puestos en donde puedan
manifestar las nuevas capacidades y conocimientos que han adquirido.
Esta actividad se efectla dado a que los trabajadores aun no cuentan con
las capacidades o actitudes que resultan correctos y por lo cual es
necesario que se corrijan. Por otro parte, es necesario que se llegue a un
equilibrio a nivel de comportamientos y los requisitos del cargo,
centrandose en la guia y capacitacion, las cuales contribuiran a
incrementar los niveles de produccion de la organizacion. Los
beneficios de esta capacitacion llegan a manifestarse durante un largo
tiempo en la vida de los colaboradores, generando un desarrollo
apropiado del individuo en relacion al cumplimiento de sus tareas. Entre
los principales beneficios se destacan:
- Incremento en los buenos comportamientos de los
colaboradores.
- Aumento del grado de ideas de los trabajadores que reciben la
capacitacion.
- Progreso en la moral de las personas, ademas de que sus niveles
de satisfaccion tienden a incrementarse en las diferentes areas.
- Los niveles de identificacion con la empresa ascienden.
- Mejoran los vinculos amicales y de compafieros entre los
colaboradores y los encargados de las areas.
- Permite sinergias entre los colaboradores.
- Larespuesta a los problemas es mejor en cuanto a creatividad y

rapidez en su puesta en préactica.
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Permite ascensos y lineas de carrera.

Ayuda al incremento de los niveles de productividad como de la
calidad de los bienes y servicios que se brindan a los clientes.
Asiste en la merma de los costos en los incurre la organizacion.

Favorece en la resolucion de problemas entre colaboradores.

Propositos de la capacitacion

Chiavenato (2017), destaca que entre las principales finalidades de

la capacitacion se pueden destacar los siguientes:

Preparar a los colaboradores para que efectlen sus tareas
asignadas de forma pertinente.

Genera oportunidades que benefician al crecimiento de los
individuos, no solo a nivel profesional sino también personal.
Los comportamientos de las personas se ven alteradas y permite
la creacion de un clima organizacional mejor, en donde se
encuentra presente la motivacion y colaboracion, esto genera que
las diferentes areas se vuelvan mas receptivas.

Le permite a la empresa la obtencion de mejores resultados al

poseer personal capacitado en el desarrollo de sus funciones.

Proceso de capacitacion

El proceso de capacitacion es considerado como un sistema

constante en el cual se pretende brindar conocimientos puntuales a los

trabajadores con la finalidad de generar mejoras en su desempefio.

Chiavenato (2017), sefiala que este proceso se compone de un conjunto

de pasos que permiten obtener resultados palpables. Los pasos del

proceso de capacitacion se detallan a continuacion.

- Detectar las necesidades de capacitacion. Vinculado con
efectuar el respectivo diagnostico en la empresa para ubicar
las necesidades que esta posee y que requieran mejorarse.
Este analisis contiene tres grados:

- Analisis de la empresa. Relacionado con el estudio de
la mision, vision, metas, objetivos, factores

econémicos y de tecnologia que esta posee. Este
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estudio ayudard con la determinacion de lo que se
debe de solucionar.

- Andlisis de los trabajadores. Tiene como finalidad
determinar si la fuerza laboral es la Optima
actualmente, si permite la realizacién de las tareas
actuales como futuras. Es considerado como un
estudio para conocer si las personas poseen las
respectivas capacidades y habilidades, ademas de
conocimientos apropiados.

- Andlisis de las actividades. Este estudio tiene como
propésito analizar cada una de las partes que
componen las tareas y permite determinar si se tienen
las capacidades y los conocimientos necesarios que
exige la actividad. Es decir, es una comparacion entre
las necesidades del puesto y las habilidades del

personal.

Dimensiones del programa de capacitacion
De acuerdo con Chiavenato (2017), el programa de capacitacion se

compone de las siguientes dimensiones:

Detectar las
necesidades
de

capacitacion

Evaluar los Planificar las
resultados de actividades de
la la
capacitacion capacitacion

Realizar la
capacitacion
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Figura 1. Dimensiones del programa de capacitacion
Fuente: Chiavenato (2017)

Detectar las necesidades de capacitacion

Para la respectiva deteccion de si es necesaria la capacitacion en

las empresas se tienen en consideracion diversos medios como
(Garcia, 2011):

Andlisis del desempefio. Este estudio permite la
identificacion de los colaboradores que efectlan sus
actividades, dando como resultados que se encuentran por
debajo o por encima del grado satisfactorio, de igual manera
contribuye en conocer cuales son las areas que tiene a
empresa y en las que es factible efectuar una intervencion
inmediata.

Observacion. Se trata de la visualizacion en la cual se puede
ubicar las areas en las cuales se presentan labores
ineficientes, estas pueden ser que no cuenten con la
tecnologia apropiada o retrasos con la culminacién de tareas,
uso inapropiado de las materias primas, cantidad extrema de
problemas, rotacion elevada, entre otros.

Encuestas. Se producen a través de cuestionarios en donde se
detecta los problemas actuales.

Entrevistas con encargados de areas. Se generan a través de
un contacto directo con los jefes de cada area, con la finalidad
de conocer los principales inconvenientes que se presentan
en sus respectivos departamentos.

Reuniones entre las areas. Se producen al establecer
encuentros con todos los responsables de las areas que
componen la empresa, en las cuales se abarcan asuntos que

se relacionan con los objetivos que tiene la empresa.
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- Informes continuos. Relacionados con resultados de cada
area de la empresa, aqui se detectan las deficiencias que
pueden tener estas.

Posterior a haber realizado la deteccion de estas necesidades se

pueden manifestar las ventajas que se mencionan a continuacion:

- Permite un planeamiento, ejecuciéon y mejor control de las
actividades de la capacitacion

- Se establecen, de forma puntual, los presupuestos en los que
se invertira para la capacitacion.

- Muestra la realidad, la cual puede ser estudiada para ser
resuelta de manera apropiada.

- Permite tener conocimientos sobre los colaboradores o areas

que necesitan actividades de capacitacion.

Planificar las actividades de la capacitacion
Después de haber efectuado la deteccion de las necesidades es

necesario iniciar con la planificacion de las actividades que
contendré la capacitacion. El disefio de cada una de las actividades
debe de considerar los siguientes elementos de acuerdo con
Bohlander, Snell & Morris (2018):

Obijetivos de instruccion. Relacionados con detallar cada una de las

habilidades o capacidades que adquirirdn posteriormente de haber

recibido la capacitacion, en otras palabras, es lo que se pretende

lograr con la capacitacion.

Apertura y la motivacion de los participantes. Estos son dos

componentes esenciales para realizar una correcta capacitacion

debido a que es necesario que los participantes se encuentren

receptivos a obtener nueva informacion sobre coémo deben de

realizar sus tareas.

Aprendizaje. En este punto el colaborador se da cuenta de como

puede utilizar estos conocimientos en su actuar diario tanto dentro
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como fuera de la empresa, es decir, le encuentra una utilidad para
los nuevos conocimientos que obtendra de la capacitacion.
Particularidades de los encargados de la capacitacion. Son los
elementos caracteristicos que deben de poseer los capacitadores,
estos se vinculan con el dominio del tema, su experiencia, buena
comunicacion, motivacién e interés por transmitir conocimientos
valiosos.

La elaboracion de estos planes de capacitacion abarca Las
actividades que se manifiestan en cada una de las fases de un
proceso de capacitacién deben de ser las que se muestran a
continuacion, esto de acuerdo a Quifiones (2010):

- Analisis de contexto:

Se efectuan las subsiguientes tareas:

- Conocer los objetivos, a corto, mediano y largo plazo de
la organizacion.

- Requerimientos necesarios de cada uno de los
colaboradores de la organizacion.

- Efectos de los estudios realizados respecto al desempefio
de los trabajadores.

- Problemas que presentan los diversos sistemas de la
empresa.

- Problemas en cuanto a las relaciones o vinculos entre
trabajadores

- Reportes de ultimos resultados presentados por cada
area.

- Determinacion de las actividades a emplear:

En primer lugar, es necesario tomar en cuenta a que trabajadores

0 areas es necesario capacitar, de igual manera establecer como

se efectuara la capacitacidn, cuales seran los temas que se deben

de tocar en la capacitacion, en qué lugares se realizaran las
sesiones, el periodo o lapso de duracion de las sesiones y la

persona encargada de brindar la capacitacién
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Valoracion y supervision
Abarca realizar el respectivo seguimiento y confirmar si se han

obtenido o cumplido con los objetivos establecidos.

Ejecutar la capacitacion

Posteriormente de haber determinado las respectivas metas,

objetivos o propoésitos y de establecer el programa a desarrollarse,

se da inicio a su ejecucion (Chiavenato, 2017). Esta ejecucién debe

de contar con los siguientes requisitos:

Encaje de las actividades de la capacitacion conforme a las
necesidades que posea la empresa. En otras palabras, las tareas
que se desarrollen durante el programa deben de dar respuesta
o resolver los diversos problemas detectados en un inicio.
Calidad de los recursos para la capacitacion. Referido al
material que se empleara en las actividades y los cuales
permitiran una mejor comprension de las ideas a transmitir por
el encargado de brindarla.

Disposicion del personal ejecutivo. Esto con la finalidad de que
brinden todas las facilidades necesarias para que la
capacitacion se pueda desarrollar apropiadamente.

Calidad de los encargados de brindar la capacitacion. Referido
a la experiencia en el tema para dirigir eficiente las sesiones y
se logren comprender 6ptimamente las ensefianzas previstas.
Calidad de los participantes. Referido a los trabajadores y a su
seleccion, en otras palabras, se trata de elegir a los colaborares
mas adecuados guiandose de los objetivos del programa de
capacitacion.

Para la implementaciébn de la capacitacion es necesario

determinar el método mas adecuado, esto con finalidad de que la

informacion sea transmitida de manera practica y rapida. Es asi que

se pueden sefialar los siguientes métodos:

30



Capacitacion en el puesto de trabajo. Esta se ejecuta cuando a
un colaborador se le asigna una persona para que pueda
capacitarla, esto debido a la cantidad de experiencia que posea.
Coaching. Se trata de un método que permite a los trabajadores
desarrollar sus capacidades de manera apropiada. Por lo
general este método lo imparte una persona externa a la
empresa.

Pasantias y capacitaciones empresariales. Se trata de una
mezcla en donde se establecen temas tedricos como practicos
por medio de actividades formales.

Conferencias. Se emplean necesariamente para la transmision
de ideas nuevas respecto a diferentes puntos en donde se han

detectado fallas o deficiencias.

Evaluar la capacitaciéon

Se trata de efectuar una valoracién de los resultados que se han

conseguido. Para poder evaluar correctamente es necesario considerar

aspectos como:

Reacciones. Se enfoca en evaluar las reacciones de los
colaboradores que han participado de la capacitacion.
Ensefianza. Se evaluan los conocimientos que han adquirido los
colaboradores de la empresa.

Actitudes. Vinculado con la evaluacion de la aplicacién de los
nuevos conocimientos adquiridos.

Beneficios. Evalla a través de los beneficios que la empresa ha

conseguido posterior a la capacitacion.

Para realizar una adecuada evaluacion es necesario dividirla en

tres niveles:

Evaluacion empresarial. Se relaciona con el analisis de los
resultados de la eficiencia y eficacia, creatividad, clima laboral,

entre otros.
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- Evaluacion del personal. Se relaciona con el andlisis de los
resultados de los colaboradores en donde se puede apreciar la
rotacién de los colaboradores, mejora en las habilidades
blandas, mejores conductas, minimizacion de los porcentajes
de ausentismo, entre otros.

- Evaluacion de las actividades. Se relaciona con el andlisis de
los resultados de las tareas, sefialando incremento de los niveles
de productividad, aumento de la calidad de los bienes y
servicios de la empresa, reduccion de los cuellos de botella,

mejor atencion a los clientes, problemas minimos, entre otros.

2.2.2. Desempefio laboral

El desempefio laboral es considerado como un valor que se debe de
brindar a la empresa por medio de diversas acciones, comportamientos de
un colaborador en wun lapso especifico. Este comportamiento,
independientemente de si es en grupo o personal ayuda a mejorar la
eficiencia en la empresa. Asi mismo, este desempefio laboral, se basa en el
establecimiento de una serie de objetivos que guian a la organizacion y a
los colaboradores, ademéas de reforzar la motivacion e incentivando a
efectuar esfuerzos con la finalidad de permitir la obtencion de las metas las
cuales cada vez son més elevadas. El desempefio laboral, contribuye a que
se establezca una serie de actividades con el proposito de lograr el
cumplimiento de los fines establecidos previamente, en resumen, el
desempefio laboral es la actitud que tiene el trabajador y se vincula con el
cumplimiento de los objetivos (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Por otro lado, de acuerdo con Palmar, Valero & Jhoan (2014),
sefialan que el desempefio laboral es el comportamiento de cada
colaborador para cumplir con sus actividades dentro de su jornada laboral
en una empresa. Este comportamiento debe de encontrarse acorde a los
requerimientos de la organizacion con la finalidad de que se entreguen

productos y servicios de manera eficiente como eficaz.
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Asi mismo Pérez (2009), relataba que el desempefio laboral son
todas aquellas actitudes de los trabajadores y que son primordiales para
lograr los objetivos de la empresa, ademas dichas actitudes pueden ser
medidos a través de indicadores como competencias y el nivel de
participacion en la organizacion. En otras palabras, este desempefio laboral
son todas las acciones que tienen los trabajadores al desarrollar las tareas
que le han sido asignadas, por lo que se puede determinar que el desempefio
se vincula con las capacidades y conocimientos que efectla el colaborador
y que permiten la obtencion de los objetivos del negocio.

Analisis del desempefio laboral

El analisis del desempefio laboral es un proceso que permite
determinar el nivel en el que se estan cumpliendo las tareas que se le han
encomendado al trabajador, llegando a enfocarse en establecer si el
colaborador es eficaz como eficiente y a la vez indicar en que area puede
emplear y mostrar todo su potencial. De igual manera, esta evaluacion es
relevante para las empresas debido a que permite detectar las debilidades
como las fortalezas de cada uno de los empleados y conforma a esta
situacion asignarle el puesto que le corresponde, esto permite un desarrollo
apropiado de la empresa como del propio trabajador y generando mejores
resultados. Este analisis produce una serie de beneficios para la empresa,
como un incremento en el desempefio, ademas del establecimiento de
nuevas politicas para compensar a los trabajadores, asi mismo se generan
ascensos 0 promociones, se detectan las necesidades de mejora en las areas,
de igual manera se ubican problemas o errores en cuanto al disefio de los

puestos, entre otros (Bohlander & Snell, 2008).

Objetivos de la evaluacién del desempefio
De acuerdo con Robbins & Judge (2013), indican que la evaluaciéon
del desempefio posee diversos propositos:
- Permite una mejor toma de decisiones respecto a la administracion

del recurso humano.
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Deteccion de las necesidades de capacitacion debido a que se
determinan las deficiencias en las habilidades de los trabajadores.
Generan una retroalimentacion entre los empleados y sus jefes

inmediatos.

Dimensiones de la evaluacion del desempefio laboral

De acuerdo a Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Vet & Van der

Beek (2014), relatan que para realizar una adecuada evaluacion del

desempefio laboral es necesario considerar los siguientes elementos.

Rendimiento de actividades. Se puede definir como una
competencia en la que se ejecutan actividades primordiales por el
colaborador en la empresa en la que se encuentra. Esta dimension
abarca la capacidad que se tiene para la planificacion de las tareas
asignadas, en el cual se indica el flujo de trabajo y hacer un control
de los diversos elementos que la componen como de los tiempos de
culminacion de la tarea. También contiene los resultados, los cuales
son conseguidos como proposito del trabajo realizado por los
colaboradores. La habilidad para solucionar problemas, separando
los de mayor prioridad de los que no lo son. Calidad del trabajo, el
cual debe de respetar los requisitos necesarios para considerarse
como un trabajo adecuado.

Rendimiento del contexto. Se trata de los comportamientos que
contribuyen al ambiente de la empresa a nivel organizacional, social
y mental de los trabajadores. Esta dimension contiene las tareas
adicionales, las cuales se obtienen por la adaptacion a los cambios
y los requerimientos del rubro. Las tareas nuevas, las cuales son un
grupo de actividades que se manifiestan en el puesto laboral. Tareas
retadoras, son todas aquellas que exigen al trabajador un esfuerzo
extra para ser resueltas. Conocimientos actuales, referido a aquellos
conocimientos que se necesitan para realizar de una mejor manera
las cosas. Habilidades actuales, estas son poseidas por el trabajador,

las cuales contribuyen en la realizacion apropiada de su trabajo.
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Soluciones ingeniosas, son todas aquellas ideas que se obtienen de
forma inverosimil. Retos novedosos, es la confrontacion con los
desafios que se manifiestan en el centro laboral. Contribucion
activa, es la participacion en los eventos que se organizan en la
empresa.

Actitudes laborales erréneas. Son todos aquellos comportamientos
que realiza el colaborador y que dafian el clima de la empresa
afectando a todos los trabajadores. Esta dimension abarca las quejas
poco significativas, las cuales poseen escas importancia para la
empresa. Problemas significantes, son aquellas situaciones que son
significativas para la organizacion debido al gran impacto que
tienen. Aspectos negativos, son todos aquellos elementos que no

son tomados en cuenta como positivos por los colaboradores.

1.1. Discusién teorica

En el presente estudio se tiene como propdsito proponer un programa

de capacitacion que permita mejorar el desempefio laboral de los colaboradores

de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca, por lo que se estableceran

las principales teorias y conceptos vinculados a las variables. Estas teorias se

relacionan con los modelos dados por Chiavenato y el Individual Work

Performance Questionnaire (IWPQ) con contiene 18 preguntas y que se en

estudiar el Rendimiento de actividades, Rendimiento del contexto y Actitudes

laborales erroneas

1.2. Definicion de términos basicos

Actitudes laborales erroneas. Son todos aquellos comportamientos que
realiza el colaborador y que dafian el clima de la empresa afectando a
todos los trabajadores (Koopmans et al, 2014).

Capacitacion: Es un procedimiento que permite formar a las personas
que laboran en las empresas para obtener conocimientos especificos
que les ayudan ejecutar sus labores de forma eficiente como eficaz
(Chiavenato, 2017).
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Desempefio laboral: sefialan que el desempefio laboral es el
comportamiento de cada colaborador para cumplir con sus actividades
dentro de su jornada laboral en una empresa (Palmar et al 2014).
Deteccion de las necesidades de capacitacion: Es la primera fase del
programa de capacitacion y permite la respectiva deteccion de si es
necesaria la capacitacion en las empresas (Garcia, 2011).

Ejecucion de la capacitacion: Tercera fase del programa de
capacitacion y se obtiene después de haber determinado las respectivas
metas, objetivos o propdsitos y de establecer el programa a
desarrollarse, se da inicio a su puesta en préctica (Chiavenato, 2017).
Evaluacion de la capacitacion: Cuarta fase del programa de
capacitacion, se trata de efectuar una valoracion de los resultados que
se han conseguido después de ejecutar el debido programa (Chiavenato,
2017).

Planificacion de las actividades de la capacitacion: Segunda fase del
programa de capacitacion y hace referencia al disefio de cada una de las
actividades a ejecutar (Bohlander et al 2018).

Programa de capacitacion: El proceso de capacitacion es considerado
como un sistema constante en el cual se pretende brindar conocimientos
puntuales a los trabajadores con la finalidad de generar mejoras en su
desempefio (Chiavenato, 2017).

Rendimiento de actividades: Se puede definir como una competencia
en la que se ejecutan actividades primordiales por el colaborador en la
empresa en la que se encuentra (Koopmans et al, 2014).

Rendimiento del contexto: Se trata de los comportamientos que
contribuyen al ambiente de la empresa a nivel organizacional, social y

mental de los trabajadores (Koopmans et al, 2014).
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1.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Items Instrumentos
Deteccion las Desarrollo de : .
necesidades de _actividades Calidad de las actividades
capacitacion Areas de la empresa Calidad en las diferentes areas
Obijetivos
Analisis del contexto Requerimientos de recursos
El  programa de Problemas detectados
capapcljtacgn €S Planificacion las _IT_zrr:]lgépantes
C.O?S' erado tcortno UN" actividades de Determinacion de las L ugar
sistema constante en capacitacion actividades ug
el cual se pretende Tiempo Propuesta de
Programa de brindar conocimientos Capacitador programa de
capacitacion puntuales a  los Valoracion y , "y
irabajadores con la supervision Indicadores de control capacitacion
f'”".‘"dad de generar Encaje de las Resolver problemas detectados
mejoras en su actividades
desempefio Calidad de recursos Disponibilidad de recursos
Chiavenato, 2017). L i icio .,
( ) Realizacion la Disposicion del Aprobacion del personal encargado

capacitacion

personal ejecutivo

Calidad de los
capacitadores

Encargados competentes

Calidad de los
participantes

Trabajadores con deficiencias

37



Evaluacion
resultados
capacitacion

de

los
la

Reacciones

Respuestas

Ensefianza Conocimientos
Actitudes Nuevos comportamientos
Beneficios Econamicos

Productivos

Nivel de
desempefio

Grado del
comportamiento  de

cada colaborador para
cumplir ~ con  sus
actividades asignadas
dentro de su jornada
laboral en una
empresa (Palmar et al

2014).

Planificacién de tareas

¢Logré planificar mi trabajo para que se
realizara a tiempo?

¢Mi planeamiento fue 6ptimo?

¢ Tomé en cuenta los resultados que tenia que

Rendimiento de Resultados ) -
actividades qur_ar en mi trabajo’ .
Solucién de problemas ¢Prioricé los problemas principales de los
problemas secundarios en el trabajo?
Calidad del trabajo ¢Pude realizar mi trabajo bien con un minimo
de tiempo Yy esfuerzo?
Tareas adicionales ¢Asumi responsabilidades adicionales?
Tareas nuevas ¢Comencé nuevas tareas cuando terminé las
anteriores?
; Asumi tareas de trabajo desafiantes, cuando
Tareas retadoras ¢ o '
estaban disponibles?
Rendimiento  del Conocimientos actuales ¢M€ ~ Capacité  para  mantener  mis
contexto conocimientos actualizados?

Habilidades actuales

¢Asistio a talleres para mejorar el desarrollo
de habilidades?

Soluciones ingeniosas

¢Formulé nuevas alternativas para la solucion
de problemas?

Retos novedosos

¢Segui buscando nuevos retos en mi trabajo?

Cuestionario
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Contribucién activa

¢Participé activamente en reuniones de
trabajo?

Actitudes
erroneas

laborales

Quejas poco ¢Mostré disconformidad ante pequefios
significativas cambios en mi area de trabajo?
Problemas ¢Compliqué los problemas de trabajo en vez

insignificantes

de darle solucién de una manera eficiente?

Aspectos negativos

¢Me centré en los aspectos negativos de una
situacién laboral, en lugar de los aspectos
positivos?

¢Hablé con colegas sobre los aspectos
negativos de mi trabajo?

¢Hablé con personas externas a la
organizacion sobre los aspectos negativos de
mi trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

39



MATERIAL Y METODOS

3.1. Unidad de analisis, universo y muestra

Unidad de analisis
Dicha unidad esté referida a la Empresa del sector lacteo Huacariz,

Cajamarca — 2020.

Poblacion

La poblacién se halla conformada por una variedad de empresas,
objetos, documentos, etc. que poseen caracteristicas similares, de igual
manera, debe de vincularse con el objeto del estudio (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). Tomando la anterior definicion en cuenta, la
poblacion de la presente investigacion se conformd por 25 colaboradores

de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

Muestra

Conforme a Hernandez et al (2014), indican que la muestra se
conforma por un grupo de personas, organizaciones, entidades, papeles,
entre otros, que tienen elementos en comin y que se relacionan a un grupo
de mayor cantidad; igualmente se vinculan pertinentemente con el objeto
de la investigacion. Para el presente estudio de investigacion no se hizo uso
de la correspondiente formula estadistica debido a que la poblacién era
menor a 100 integrantes, 25 trabajadores, por lo que la muestra se
constituyé por la totalidad de colaboradores de la empresa del sector lacteo

Huacariz, Cajamarca - 2020.

3.2. Métodos de investigacion

El estudio fue de tipo cuantitativo de nivel descriptivo - propositivo,
puesto que la recoleccién de datos se encontrd basada en la pertinente
medicion y el correspondiente analisis de cada una de las variables por
medio del uso de métodos estadisticos. De igual manera, se procurd

generalizar los resultados derivados de la muestra seleccionada y realizar la
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descripcion de las hipotesis necesarias antes de la recoleccion y el analisis
de la informacién.

En cuanto al disefio metodoldgico de la investigacion, este fue no
experimental, debido a que no se realiz6 manipulacion de las variables que
intervienen. De igual manera, el nivel de la investigacion fue correlacional,
puesto que se busco medir la correlacion entre las variables de estudio. Por
altimo, fue transversal, dado a que se obtuvo informacién en un Unico

tiempo (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El esquema del disefio fue el que sigue:

Donde:

Ra: Nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa del sector lacteo
Huacariz, Cajamarca - 2020.

Vt: Programa de capacitacion.

P: Programa de capacitacion en el nivel de desempefio de los colaboradores
de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

Rc; Mejora del nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa del

sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

3.3. Técnicas de investigacion
La técnica que se utiliz6 fue la encuesta, dado a que permitié una de
obtencidn de los datos correspondientes para el presente estudio, ayudando
a cumplir con los requisitos establecidos en la investigacién. La encuesta, es

tomada en cuenta como una técnica primordial, debido a que contribuye
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en la examinacion y el relato de los eventos principales que se encuentran

vinculados con el tema seleccionado.

3.4. Instrumentos

En relacion al instrumento, este fue el cuestionario. El cuestionario
es una herramienta que permite obtener informacion puntual sobre un tema
especifico. El cuestionario denominado como Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) se encontré dirigido a los colaboradores de la
empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca. Este se constituyo por 18
items, el cual contribuy6 a especificar, de manera apropiada, la realidad
problematica que se esta manifestando en las empresas de este rubro. Este
cuestionario estara compuesto por preguntas de con respuestas cerradas
basadas en la escala Likert con puntajes del 1 al 5, en donde 1 es
“Totalmente en desacuerdo™, 2 es “En desacuerdo”, 3 es “Indiferente”, 4 es
“De acuerdo” y 5 es “Totalmente de acuerdo”. En relacion a la validez, esta
fue realizada a traves del método Delphi, el cual radicé en la revision por
tres especialistas, quienes certificaron la correcta estructura de los
instrumentos establecidos en el estudio para la recoleccion de datos. La
confiabilidad se efectud a través del pertinente Alfa de Cronbach, el cual es
considerado como un coeficiente que indica la fiabilidad del instrumento, en
el cual independientemente del nimero de veces que sea ejecutado, siempre
se obtienen los mismos resultados.

Ficha técnicadel cuestionario Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ)
Cantidad de items: 18 items

Autores: Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Vet & Van der Beek.

Afo: 2014

Enfoque: Rendimiento de actividades, Rendimiento del contexto y
Actitudes laborales erroneas

Escala: 1 punto —5 puntos

Baremacion: Se empleara la baremacion del instrumento, por lo cual se

ubican las puntuaciones minimas y maximas, conforme a la escala Likert
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del 1 al 5, siendo los baremos establecidos, los que se muestran a
continuacion:

Tabla 2. Baremos

Nivel Puntaje
Bajo 18-42
Medio 43-67
Alto 68-90

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Técnicas de andlisis de datos

La recoleccion de los datos, se realizd por medio de los pertinentes
instrumentos, los cuales se relacionaron de forma directa con las
correspondientes variables del estudio, asi mismo con las respectivas
dimensiones e indicadores. En primer lugar, se efectu6 la apropiada
presentacion y se les procedid a explicar a los trabajadores el objetivo de
dichos instrumentos; posterior a haberles informado, se procedio a la entrega
del cuestionario a cada una de los colaboradores que conformaron la muestra
seleccionada, esto con la finalidad de que se encarguen de seleccionar la
respuesta que consideren mas conveniente. Al finalizar, se les agradecio por
su participacion y se procedio a efectuar la despedida correspondiente.
Habiendo terminado la ejecucion de los cuestionarios, todas las respuestas
fueron traspuestas al software estadistico SPSS v23 para la elaboracion de
las convenientes tablas descriptivas y graficas, que contribuyan a certificar

una apropiada comprension de la informacion.
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V.

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados

4.1.1. ldentificacion del nivel de desempefio de la empresa del sector
lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

Identifica el nivel de desempefio de los colaboradores

Tabla 3. Nivel de desempefio de los trabajadores

Desempefio n %
Bajo 6 22.2%
Medio 13 48.1 %
Alto 8 29.6 %
Total 27 100 %

Interpretacion: Se observé que, del total de encuestados, el 48.1 %
de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020 se encuentra en un nivel medio en su desempefio
laboral, mientras que un 22.2% se encuentran en un nivel bajo. En
este caso se puede observar que, en términos medios, casi el 50% de
los colaboradores de la empresa presentan un nivel intermedio en lo
relativo a su desempefio laboral. En tal sentido, se observa que la
empresa no esta brindando el valor necesario en cuando al
establecimiento de los objetivos organizacionales, relativos a la
motivacion e incentivos necesarios para que el personal se sienta
comprometido con la empresa y, por ende, lograr las metas

establecidas por dicha organizacion.
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Tabla 4. Nivel de rendimiento de actividades

Rendimiento De Actividades n %
Bajo 8 29.6 %
Medio 15 55.6 %
Alto 4 14.8 %
Total 27 100 %

Interpretacion: Se observo que, del total de encuestados, el 55.6%
de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020 se encuentra en un nivel medio en su rendimiento
de actividades, mientras que un 14.8% se encuentran en un nivel alto.
Respecto a este punto, el promedio mayoritario de los colaboradores
se encuentra en términos medios. Con ello se puede dilucidar que
dichos colaboradores, planifican y organizan sus actividades en un
periodo de tiempo determinado. Aungue si bien es cierto, este punto
no va mal, podria optimizarse, priorizdndose sus actividades por

jerarquias (de mayor a menor importancia).

Tabla 5. Nivel de rendimiento del contexto

Rendimiento del

n %
contexto
Bajo 8 29.6 %
Medio 13 48.1 %
Alto 6 22.2%
Total 27 100 %

Interpretacion: Se observo que, del total de encuestados, el 48.1%
de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020 se encuentra en un nivel medio en su rendimiento
del contexto, mientras que un 22.2% se encuentran en un nivel alto.

Tomando en cuenta los resultados, se puede verificar que, en
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términos generales, los colaboradores se encuentran en un punto
intermedio en relacion a sus actitudes propositivas frente a sus
actividades laborales, los mismos estan abiertos a seguir
aprendiendo, capacitandose y actualizdndose en sus labores. Asi
mismo, se muestran muy participativos en reuniones y asumen

labores no afines a su funcion laboral.

Tabla 6. Nivel de actitudes laborales erréneas

Actitudes laborales

; n %
erroneas
Bajo 12 44.4 %
Medio 8 29.6 %
Alto 7 25.9%
Total 27 100 %

Figura 2. Nivel de actitudes laborales erroneas

Interpretacion: Se observo que, del total de encuestados, el 44.4%
de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020 se encuentra en un nivel bajo en sus actitudes
laborales erréneas, mientras que un 25.9% se encuentran en un nivel
alto. En virtud a los datos obtenidos, se notd claramente que los
colaboradores de la empresa muestran una actitud positiva respecto
a la resolucién de problemas, apertura y adaptabilidad a los cambios,
trabajo en equipo en la busqueda de resolucion de conflictos y
también presentan una imagen positiva de la empresa. Con ello se
puede notar que, al ser positiva dichas actitudes de los colaboradores,

la competitividad de la empresa podria mejorar.
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4.1.2. Disefio de la Propuesta del Programa de Capacitacion para mejorar nivel
de desempefio de los colaboradores de la empresa del sector lacteo
Huacariz, Cajamarca - 2020.

Presentacion

Al presente las empresas desarrollan actividades que han de
diferenciarse de los demas. En tal sentido, es de vital importancia contar con
un capital humano bien capacitado y que desarrolle eficientemente sus
actividades laborales con el objeto de lograr un impacto positivo en la
productividad de la empresa.

En tal sentido, se han de desarrollar e implementar programas de
capacitacion con la finalidad de detectar las necesidades y debilidades que
al presente pudieran existir en la organizacion y poder tomar medidas
correctivas en el futuro. Todo ello con la finalidad de evaluar las areas,
puestos de trabajo y el desempefio de los trabajadores.

Con todo lo sefialado con anterioridad, se llevo a cabo la elaboracion
de un programa de capacitacion para mejorar el desempefio de los
colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz, ubicada en la ciudad

de Cajamarca y realizada en el afio 2020.

a) Actividad de la empresa

Huacariz, es una empresa perteneciente al rubro del sector
alimentario y cuyo giro de negocio es la produccion vy
comercializacion de productos lacteos, cuya sede se encuentra en la

ciudad de Cajamarca — Peru.

b) Justificacion

El recurso humano constituye la parte mas importante dentro de
una organizacion. Es por ello, es crucial para toda organizacion
contar con el personal adecuado y bien capacitado en sus funciones,
con el objeto de que los mismos cumplan un rendimiento éptimo

dentro de toda organizacién, puesto que dicho rendimiento influye
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significativamente en la oferta de los bienes o servicios que se sacan
al mercado.

Unos colaboradores bien capacitados y motivados, cumplen
eficientemente con su labor lo que, a su vez, se traduce en una mejor
productividad para la empresa y mejoras en las condiciones laborales
relativa a las prestaciones de servicios de los colaboradores

Aungue cabe resaltar que en nuestro pais y especialmente en
la region Cajamarca, no suelen aplicarse cominmente programas de
capacitacion de ningln tipo por parte de las empresas hacia sus
colaboradores. Esto se traduce en un bajo desempefio laboral y por
consiguiente una baja productividad en la empresa.

Tales afirmaciones llevan de manifiesto que, si una empresa
quiere alcanzar el éxito, ha de contar con el capital humano bien
capacitado en sus funciones, ya que esto se traduce inevitablemente
en una mejora constante dentro de la empresa y que lleva a elevar los
estandares de calidad de los productos o servicios que se ofertanal

mercado.

c) Alcance

El presente programa de capacitacion obedece a la busqueda de
la mejora del desempefio de los colaboradores de la empresa
Huacariz y, por consiguiente, su alcance llega a todos los miembros

de la mencionada empresa.

d) Finalidad del programa de capacitacion
El fin altimo del programa es buscar la mejora continua de toda
la empresa, la capacitacion busca contribuir a lo siguiente:
- Mejorar el nivel el nivel de desempefio de los colaboradores lo
que se traducird en una mejor productividad por parte de los

mMismos.
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f)

Identificar las necesidades y requerimientos de la empresa a
tiempo presente para tomar las acciones correspondientes a
futuro, sobre la base de la planeacion del capital humano.
Brindar al colaborador las herramientas necesarias para que
este actualizado en sus funciones.

Propiciar un agradable clima laboral, basado en las necesidades

y oportunidades en base a las destrezas de cada colaborador.

Obijetivos del programa de capacitacionGeneral:

Buscar la mejora en las actitudes de los colaboradores con la
finalidad de contribuir a un buen clima laboral e incrementar el
deseo del trabajador en realizar una laborar eficiente y sobre
todo estar mas a abierto a la supervision.

Especificos:

Promover el conocimiento de los objetivos, politicas,
funcionamiento y normas de la empresa a los distintos
colaboradores de la misma.

Buscar mejoras en los niveles de eficiencia de la empresa en
los ambitos individual y colectivo.

Proporcionar los conocimientos y las actualizaciones en las
distintas areas de la empresa, pero sobre todo en las que mas lo

necesiten.

Estrategias

Estas son:

Puesta en marcha de trabajos que se realizan periddicamente.
Presentacion de casos concurrentes en las areas de la empresa.
Realizacion de talleres.

Dindmicas.
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g) Tipos, modalidad y nivel de capacitacionTipos de capacitacion
Capacitacion inductiva: basicamente estd orientada al trabajador

nuevo, en relacion a facilitarle la integracion en su entorno laboral.
Este tipo de capacitacion se desarrolla generalmente como parte del
proceso de seleccion del personal, aunque esta puede ir acompafiada
de un programa de pre seleccion, en la que se capacita a los
postulantes, en base a lo que una empresa busca tomando como
referencia un perfil establecido por la misma, y que sirve para
seleccionar al postulante que muestre las mejores actitudes,

destrezas y habilidades para el puesto requerido.

Capacitacion preventiva: como su mismo nombre lo indica, es
aquella que obedece a anteponerse a los cambios que acontecen
dentro del personal, toda vez que el desempefio de los mismos pueda
variar con el paso del tiempo. Al respecto, en ocasiones, suele pasar
que el personal con una edad mayormente avanzada no se encuentra
a la par con el uso de las nuevas tecnologias, lo que ocasiona un
declive en su desempefio laboral. En este tipo de capacitacion, lo que
se busca es brindar al personal las herramientas tecnoldgicas
necesarias para que su desenvolvimiento dentro de la empresa sea

cumplido a cabalidad y logre una eficacia en su labor

Capacitacion correctiva: este tipo de capacion esta enfocada a
buscar soluciones en el desempefio laboral del personal.
Concretamente, las fuentes de las que se nutre para su analisis son:
el diagnostico del desempefio empresarial, la identificacién de
necesidades, las funciones, los roles, entre otras. Todo ello se hace
con la necesidad de tomar las acciones correctivas y ver la

factibilidad de las aplicaciones de las mismas.
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Modalidades de capacitacion

Formacion: el propdsito de la formacion es brindar las herramientas
y el conocimiento necesario relativos a la funcién que el trabajador
desempefia, actualizacién de conocimientos y conocimiento del

entorno laboral.

Actualizacion: es relativa a la actividad que el trabajador realiza, se
busca estar al tanto de las nuevas tecnologias con la finalidad de

lograr la eficiencia en su labor.

Especializacion: orientado al dominio de una actividad en
especifico, basadas en la preparacion, experiencia y habilidades
frente a una determinada actividad.

Perfeccionamiento: en este tipo de modalidad, lo que se busca es la
amplitud del desarrollo y del nivel de conocimientos y experiencias
que se tengan, con la finalidad de mejorar los niveles de desempefio,
gestion y profesionalizacion de los diferentes miembros de la

organizacion.

Complementacion: este tipo de modalidad busca reforzar la
formacién del personal de la organizacién, pero de manera
individual, en base al desarrollo de sus actividades del puesto en el

que se encuentra laborando.

Nivel de capacitacion

Basico: el nivel basico se centra en brindar los conocimientos,
herramientas y actitudes necesarias para desempefiarse de manera
eficiente una actividad laboral en un area determinada dentro de una

organizacion.
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Intermedio: basicamente se centra en profundizar o especializar al
personal de la organizacion en una funcion especifica. El objeto de
este nivel es potenciar las habilidades de los trabajadores con el fin
de que logren un mejor desempefio laboral en tareas que requieren

una mayor exigencia.

Avanzado: en esencia esta orientado al personal de la organizacién
que requiera una visién general de su area laboral o una funcién
especifica de la misma. La finalidad de este nivel, es preparar al
personal especializado para que cumpla una funcion de gestion de

mayor relevancia y responsabilidad dentro de la organizacion.

h) Elementos a desarrollar

Los elementos o acciones a desarrollar dentro del programa de
capacitacion, han sido recogidas luego de analizar los resultados de
la data surgida fruto de aplicar el instrumento de investigacion, y
tambien gracias al aporte de la teoria surgida en la investigacion. Los
temas que se abordaran por parte de los responsables de la empresa
y colaboradores externos (capacitador), seran con la finalidad de
mejorar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa. A continuacion, se detalla lo siguiente:

Capacitacion para el personal

Estrategias Actividades Metodologia | Responsable
Plan estratégico Exposicion Gerente
... | Plan organizacional | Exposicion Administrador
Organizacion
Cultura
organizacional Charla Administrador
Relaciones internas | Exposicién Capacitador
Imagen . —— — .
o Relaciones publicas | Exposicion Capacitador
institucional _
Valores Charla Capacitador
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Clima laboral

Video

motivacional

Capacitador

Recursos

Financiamiento

Charla

Capacitador

econdmicos

Control del

patrimonio

Evaluacién de

Casos

Administrador

Fuente: Elaboracion propia

Capacitacion para los directivos de la empresa

Competencias Tema Participante Facilitador
Gestion y Direccion | Gestion estratégica Gerente Capacitador
Planificacion Gerente Capacitador
organizacional

Gestion financiera Gerente Capacitador
Administraciéon Optimizacion de procesos | Administrador | Capacitador
Actualizacién contable Administrador | Capacitador
Logistica y proveedores Administrador | Capacitador
Planificacion del trabajo Administrador | Capacitador
RR. HH Gestion documentaria Jefe de RR. Capacitador

HH
Salud ocupacional Jefe de RR. Capacitador

HH
Contratacion del personal | Jefe de RR. Capacitador

HH
Desempefio laboral Jefe de RR. Capacitador

HH
Bienestar laboral Jefe de RR. Capacitador

HH

Fuente: Elaboracidn propia

i) Recursos Humanos
Lo conforman los siguientes:

Trabajadores de la empresa.

53




- Directivos de la empresa.

- Personal especializado (capacitador).

- Facilitadores.

Materiales

Estos estaran conformados por los siguientes:

- Infraestructura (sala de reuniones de la empresa).

- Mobiliario y equipos (sillas, escritorios, retroproyector,

laptop, pizarra, plumdn, etc.)

- Documentacién (resultados de

instrumento, folletos, etc.)

J) Financiamiento

la aplicacion del

El financiamiento correrd a cuenta de la propia empresa. Esta

considera importante invertir en diagnosticar su situacion real para

tomar las medidas correctivas en caso sean necesarias.

k) Presupuesto

Descripcion Cantidad | C.Unt. | C. Total
Honorarios del
capacitador 2 S/. 3,000 | S/. 6,000
Refrigerios 30 S/. 8 S/. 240
Certificados 25 S/. 3 S/. 75
Alquiler de sillas 20 SI.5 S/. 100
Folletos informativos 25 S/.1,5 S/. 37,5
Lapiceros 27 S/.0,5 S/. 13,5
Agendas 27 S/. 2 S/. 54
TOTAL S/. 6,520

Fuente: Elaboracidn propia
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I) Cronograma

CAPACITACION

o S R| =] g 2
ACTIVIDADES @ 5 = ol ® S
N L @ S <| =2 )
1 | Exposicion: Plan estratégico X
2 | Exposicion: Plan organizacional X
3 | Charla: cultura organizacional X
4 | Exposicién: Relaciones internas X
5 | Exposicion: Relaciones publicas X
6 | Charla: Valores X
7 | Video motivacional: Clima laboral X
8 | Charla: Financiamiento X
9 | Evaluacion: Control de patrimonio X

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Discusion

La presente investigacion tiene como objetivo principal: Proponerun
programa de capacitacion para mejorar el nivel de desempefio de los
colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.
Para dar respuesta a este objetivo se selecciond una poblacion muestral que
estuvo constituida por un total de 25 colaboradores de la empresa del sector
lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion,
correspondientes al capitulo IV y, en especifico, al puno 4.1 “resultados”.
La variable nivel de desempefio laboral, arrojo los siguientes datos:

En cuanto al nivel de desemperio, el 48.1 % de los colaboradores de
la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020, se encuentra en
un nivel medio, 29.6 % en un nivel alto y un 22.2 % en un nivel bajo ensu
desempefio laboral. Lo cual refleja, en términos generales, que el nivel de
desempefio por parte de los colaboradores es aceptable. Aunque se hace
hincapié en que esto podria mejorar si se tomaran las medidas pertinentes
si se capacitaran a los colaboradores con el objeto de mejorar su nivel y
traducirlo en un 6ptimo nivel de desempefio, relativo a la calidad de la labor
que estos realizan, la cooperacion que existe entre los mismos y los
directivos de la empresa, el grado de responsabilidad, el conocimiento que
se tenga sobre las funciones que realizan y la necesidad de supervision o
acompariamiento en las labores realizadas por los colaboradores de la
empresa. Con todo lo antes mencionado, se espera que el nivel de
desempefio de los trabajadores de la empresa mejore, en lo concerniente al
comportamiento que se tenga sobre el cumplimiento de sus labores
asignadas dentro de un marco laboral previamente establecido por un
contrato firmado entre la empresa y el colaborador. Todo ello es reafirmado
por lo que sefiala Arias (2019), quien manifiesta que las capacitaciones les
permiten obtener nuevas capacidades que generan en los trabajadores
mejores maneras de realizar sus labores, volviéndolos mas eficientes y
eficaces, llegando a contribuir al crecimiento de la organizacion para la cual

trabajan.
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En virtud al rendimiento de actividades, el 55.6 % de los
colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020
se encuentra en un nivel medio, 29.6 % en un nivel bajo y un 14.8 % en un
nivel alto en su rendimiento de actividades. Con ello se puede aseverar que,
la proporcién mayoritaria de los colaboradores, es decir, la sumatoria
positiva de estos asciende a un 70.4 %, lo cual asegura que los
colaboradores planifican sus actividades en su entorno laboral en un
periodo de tiempo pre determinado, se toman en cuenta los resultados que
se tenian pre establecidos para la consecucién de las actividades laborales,
se dan prioridades en la resolucion de problemas tomando en cuenta la
importancia de los mimos, y la calidad del trabajo se da con un costo y
esfuerzo minimo. Con ello se reafirma lo que sefialan Fernandez & Bastos
(2018), quienes argumentan, los programas de capacitacion correctamente
enfocados permiten detectar las fallas y plantear las respectivas soluciones
que ayuden al colaborador a ser un mejor profesional, ademas de volverlo
mas eficiente como eficaz.

En base al rendimiento del contexto, el 48.1 % de los colaboradores
de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020 se encuentra
en un nivel medio, 29.6 % en un nivel bajo y un 25.9 % en un nivel alto en
su rendimiento de contexto. Con estos datos se puede formular que la
sumatoria positiva de los encuestados, mejor dicho, un 74 %, sefiala que
asumiod responsabilidades y actividades laborales no afines a su funcion,
realizo actividades consecutivas una vez terminado con lo encomendado,
no se rehuia a la realizacion de labores desafiantes cuando estas estaban
disponibles, los colaboradores manifestaron estar en una constante
actualizacién y capacitacion, con el objetivo de cumplir de manera eficiente
su labor, los colaboradores sefialaron que asisten constantemente a talleres
con la finalidad de mejorar como profesionales, los colaboradores se
mostraron propositivos al momento de formular nuevas alternativas para la
solucién de problemas que acontezcan dentro de su centro de labores, los
colabores estan en una constante busqueda de nuevos retos labores, por

Galtimo, los mismo sefialaron ser muy activos en la reuniones de trabajo.
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Esto pone de manifiesto lo argumentado por Sanchez (2016), quien sefiala,
un adecuado programa de capacitacién permite, en primer lugar, detectar,
la realidad o deficiencias de las empresas para posteriormente establecer
actividades como estrategias que permitan corregirlas apropiadamente.

Con relacion a las actitudes laborales erroneas, el 44.4 % de los
colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020
se encuentra en un nivel bajo, 29.6 % en un nivel medio y un 22.2 % en un
nivel alto en sus actitudes laborales erroneas. Ello nos da una clara muestra
que las cosas van bien en este aspecto, ya que, al sumar los niveles bajos y
medios, nos dan como resultado un 74 %, porcentaje que es positivo, ya
que al mostrar este tipo de actitudes por parte de los colaboradores,significa
que existe un buen accionar por parte de los mismo y la empresa, lo que se
traduce como un buen nivel de desempefio laboral, puesto que los
colaboradores, quienes representan el capital humano mas valioso de la
empresa, se sienten motivados al realizar su labor. La gran mayoria de
encuestados dieron como respuestas no incomodarse con algunos cambios
en su area laboral, no se centraron en problemas y al contrario buscaron dar
solucién a los mismos, no se ensimismaron en los aspectos negativos ante
una situacion laboral desfavorable, sino que se abrieron y se ocuparon en
dar solucion y ver los aspectos positivos de una situacion adversa, existe
una casi nula comunicacion negativa por parte de los colaboradores de la
empresa, tanto entre los propios integrantes, como de ellos hacia personas
externas a la empresa. Ello indica que se estan siguiendo los lineamientos
planteados por Sosa (2014), que nos dice, entre los principales factores que
se deben de destacar en un plan de capacitacion es necesario la actitud de
los participantes, trabajo en equipo, relaciones laborales, entre otros, los
cuales sino se ubican en un nivel apropiado puede ocasionar dificultades en

la empresa, relacionado con su grado de productividad.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
Tomando como base los objetivos de la investigacion realizadas en la
empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020. Léanse estos como objetivo
general y objetivos especificos, la investigacion arrojo las siguientes conclusiones:

El programa que la presente investigacién propuso para mejorar el nivel de
desempefio de los colaboradores de la empresa fue tomado en base a la opinién de
un experto en estos temas, y para ello se recurrié a Chiavenato (2017), quien hace
alusion a la capacitacion como la base de un buen desempefio laboral, dado que
esta ayuda a los colaboradores nuevos y a quienes ya forman parte de la
organizacion a desarrollarse de manera continua dentro de la misma. En primer
lugar, en el caso del personal nuevo, mediante la capacitacion se proporciona las
herramientas necesarias para que el colaborador conozca y se adapte mejor a su
entorno laboral; es menester de la capitacion lograr que los nuevos trabajadores
logren estar a gustos en sus actividades, ya que a través de la capacitacion estos
conozcan mejor sus funciones a realizar. En el caso de los colaboradores antiguos,
la capitacion hace que los mismo se desarrollen constantemente en sus actividades
y, ademas de ello, facilita a que estos se integren cada vez mas a la organizacion y
gque mediante su conocimiento per se de la empresa, pueden dar aportes

significativos para que la misma mejore.

En el caso de los componentes para la elaboracion de un programa de
capacitacion para los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz,
Cajamarca — 2020, se tomé en cuenta cuatro dimensiones. Siendo la primera de
estas, la deteccidn de las necesidades de la capacitacion, que basicamente se refiere
a identificar el nivel de desempefio de los colaboradores, en qué areas de la empresa
se estan realizando labores ineficientes para tomar medidas correctivas, aplicar
instrumentos de medicion como encuestas, entrevistas, cuestionarios, con la
finalidad de visualizar los inconvenientes que puedan existir, organizar reuniones
entre las distintas areas de la empresa para ver el avance de los objetivostrazados y

realizar informes para ver los avances de cada area de la empresa. Todo
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ello con el objeto de tomar las medidas correspondientes y elaborar actividades de
capacitacion entre los miembros de la organizacion. En segundo lugar, planificar
las actividades de capacitacion, que no es otra cosa que, instruir a los
colaboradores, motivarlos, ensefiarles en base a las particularidades de cada uno de
ellos. En tercer lugar, ejecutar la capacitacion, que significa capacitar de acuerdo
a las necesidades identificadas en cada &rea, verificar la calidad de los recursos
empleados para que la capacitacion se realice de la mejor manera, brindar la
disponibilidad por parte del personal ejecutivo para que la capacitacion sea
implementada correctamente, experiencia por parte de quienes dictan la
capacitacion, saber elegir a quien va dirigida la capacitacion con la finalidad de
que se cumplan con los objetivos pre establecidos. Por dltimo, evaluar la
capacitacion, que en sintesis es efectuar una valoracion de los resultados que se

han conseguido.

En cuando a la identificacion del nivel de desempefio de los colaboradores
de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca - 2020.
Se pudo analizar en base a los resultados que dicho nivel es aceptable. Los
colaboradores se sienten identificados y participativos con la empresa, lo cual se
refleja en el buen clima laboral de la empresa, el grado de integracion, la
comunicacion entre los miembros y directivos de la empresa, y la adaptabilidad
gue se tiene ante los nuevos retos. Por otro lado, se pudo analizar que los mismos
colaboradores se capacitan a si mismos, logrando una mejor performance en sus
actividades labores, lo cual contribuye a su desempefio laboral y profesional, y que

a su vez, contribuye con el crecimiento de la empresa.

En lo concerniente al disefio de un programa de capacitacion que permita
mejorar nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa del sector lacteo
Huacariz, Cajamarca - 2020. Se tomaron como base dos aspectos, el primero de
ellos fue la opinidn de un experto, y para ello se contd con Chiavenato. En segundo
lugar, se tomaron los resultados del instrumento aplicado a los 25 colaboradores
de la citada empresa. Con ello se pudo identificar que el aspecto en el cual se

necesita hacer un mayor hincapié es el rendimiento de actividades, ya que
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mayormente representa un porcentaje intermedio en dicho rendimiento. Lo que
manifiesta que la empresa no esta mal, pero podria mejorar, y para ello es necesario
establecer los lineamientos para, en principio, identificarlos puntos en donde se
pueden realizar las correcciones, y en segundo lugar, aplicarlas para lograr un
mejor desempefio que favorezca no s6lo a los colaboradores en virtud a que estos
se vuelvan diestros en sus actividades y, a la vez, la misma capacitacion se
convierta en la génesis para mejorar la productividad e incrementar la eficiencia
de una empresa en su conjunto, logrando bienestar y beneficios econémicos para

todos los miembros de esta.

5.2. Recomendaciones

Tomando como base los objetivos de la investigacion realizadas en la
empresa del sector lacteo Huacariz, Cajamarca — 2020. Léanse estos como objetivo
general y objetivos especificos, la investigacion arrojo las siguientes
recomendaciones:

Implementar el programa de capacitacion propuesto en el anexo 02, ya que

brinda las herramientas necesarias para mejorar e incrementar el nivel del
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa del sector lacteo Huacariz.

Los responsables de cada area han de determinar los requerimientos de
dichas areas, a fin de diagnosticar las falencias y tomar las medidas correctivas que
sean necesarias.

Realizar un proceso sistematico de actualizaciones constantes a todos los
miembros de la empresa, con el objeto de incrementar sus habilidades y destrezas,
con la finalidad de que ello se traduzca en un éptimo nivel de desempefio laboral,
lo cual generaria un incremento en la productividad. Lo recomendable para la
empresa lacteos Huacariz, es implementar el sistema de gestion de calidad.

Realizar, por lo menos, una vez al afio, un programa de capacitacion
integral en toda la empresa. Ello no sélo ayudara a la misma a volverse mas
productiva, sino que generara un mejor clima laboral entre sus integrantes, ya que

el programa también diagnostica actitudes de los colaboradores.
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VII.

Anexo 1. Cuestionario dirigido de los colaboradores de la empresa del sector lacteo
Huacariz, Cajamarca — 2019, con la finalidad de identificar su nivel de desempefio.

ANEXOS

Marque segun crea conveniente teniendo en cuenta que la escala de valoracion es

la siguiente: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Nide acuerdo nien

desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo.

Edad:

Cargo:

Sexo: M | F

Dimensién: Rendimiento de actividades

1. ¢Logré planificar mi trabajo para que se realizara a tiempo?

2. ¢Mi planeamiento fue 6ptimo?

3. ¢Tomé en cuenta los resultados que tenia que lograr en mi
trabajo?

4. ¢Prioricé los problemas principales de los problemas
secundarios en el trabajo?

5. ¢Pude realizar mi trabajo bien con un minimo de tiempo y

esfuerzo?

Dimensién: Rendimiento del contexto

6. ¢Asumi responsabilidades adicionales?

7. ¢;Comenceé nuevas tareas cuando terminé las anteriores?

8. ¢Asumi tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban
disponibles?

9. ¢Me capacité para mantener mis conocimientos actualizados?

10. (Asisti6 a talleres para mejorar el desarrollo de

habilidades?

11. ¢Formulé nuevas alternativas para la solucion de

problemas?
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12.  ¢Segui buscando nuevos retos en mi trabajo?

13.  ¢Participé activamente en reuniones de trabajo?

Dimensién: Actitudes laborales erréneas

14.  ;Mostré disconformidad ante pequefios cambios en mi area
de trabajo?

15.  ¢Compliqué los problemas de trabajo en vez de darle

solucion de una manera eficiente?

16. ¢Me centré en los aspectos negativos de una situacion
laboral, en lugar de los aspectos positivos?

17. ¢Hablé con colegas sobre los aspectos negativos de mi
trabajo?

18. ¢Hablé con personas externas a la organizacion sobre los

aspectos negativos de mi trabajo?
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