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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de la
capacitacion del personal para el desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
Provincia de Huaraz, Independencia, 2025. La metodologia fue de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo—propositivo y disefio no experimental, transversal. La poblacion
muestral estuvo conformada por 10 trabajadores de la empresa. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de 20 items en
escala de Likert. En relacion con la variable capacitacion del personal, se obtuvo que el 100.00
% de los trabajadores sefialé que nunca demuestra innovacion y creatividad en la ejecucion de
las tareas, lo que evidencia la ausencia de estrategias formativas que impulsen la generacion de
ideas nuevas. Asimismo, el 100.00 % de los colaboradores indicé que nunca el aprendizaje
obtenido en las capacitaciones es suficiente para el cumplimiento de las labores, reflejando una
brecha entre la formacion recibida y la practica laboral. Respecto a la variable desempeiio
laboral, los resultados mostraron que el 100.00 % de los trabajadores afirmé que nunca ejecuta
las tareas de acuerdo con lo planificado, lo que denota deficiencias en la organizacion y control
de las actividades laborales, afectando la eficiencia y el cumplimiento de los objetivos
establecidos. Se concluye que, la empresa presenta debilidades estructurales tanto en el proceso
de capacitacion como en la gestion del desempetio, las cuales repercuten en la productividad y

el desarrollo profesional del personal.

Palabras clave: capacitacion, motivacion, trabajadores



Abstract

The present research aimed to establish an improvement proposal for staff training to enhance
job performance at Inversiones Milantu S.A.C., Province of Huaraz, Independencia, 2025. The
methodology was applied in nature, with a quantitative approach, descriptive—propositional
level, and a non-experimental, cross-sectional design. The study population consisted of 10
company employees. Data collection was carried out through the survey technique, using a
structured questionnaire of 20 Likert-scale items as the instrument. Regarding the staff training
variable, it was found that 100.00% of the employees stated that they never demonstrate
innovation or creativity in task execution, evidencing the absence of training strategies that
promote the generation of new ideas. Likewise, 100.00% of the respondents indicated that the
learning obtained from training programs is never sufficient for task performance, revealing a
gap between theoretical instruction and practical application in the workplace. Concerning the
job performance variable, the results showed that 100.00% of the workers affirmed that they
never carry out their tasks according to the established plan, which denotes deficiencies in
organization and activity control, affecting efficiency and the fulfillment of institutional
objectives. It is concluded that the company presents structural weaknesses in both the training
process and performance management, which negatively impact productivity and the

professional development of its personnel.

Keywords: training, motivation, employees
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I. Planteamiento del problema

Las micro y pequeias empresas constituyen un pilar fundamental en la configuracion
econdmica y social de los paises, particularmente en aquellos con economias emergentes o en
vias de desarrollo. Su relevancia se sustenta en la capacidad que poseen para generar empleo
formal y no formal, dinamizar los circuitos de produccion y consumo locales, asi como impulsar
la inclusiéon socioecondmica de grupos que historicamente han permanecido al margen del
sistema econdémico formal. Estas organizaciones destacan por su flexibilidad operativa y
resiliencia, cualidades que les permiten adaptarse con rapidez a los cambios del entorno y
responder de manera eficaz a las demandas fluctuantes del mercado (ComexPeru, 2024).

Las micro y pequenas empresas constituyen un pilar fundamental en la configuracion
econdmica y social de los paises, particularmente en aquellos con economias emergentes o en
vias de desarrollo. Su relevancia se sustenta en la capacidad que poseen para generar empleo
formal y no formal, dinamizar los circuitos de produccion y consumo locales, asi como impulsar
la inclusion socioecondmica de grupos que histéricamente han permanecido al margen del
sistema econdmico formal. Estas organizaciones destacan por su flexibilidad operativa y
resiliencia, cualidades que les permiten adaptarse con rapidez a los cambios del entorno y
responder de manera eficaz a las demandas fluctuantes del mercado (ComexPeru, 2024).

En el contexto de la economia del conocimiento, donde la innovacién y la gestion del
talento humano constituyen pilares estratégicos para alcanzar ventajas competitivas sostenibles,
la capacitacion laboral adquiere un rol fundamental en el éxito organizacional; sin embargo, en
las medianas empresas de Cucuta, Colombia, se evidencian deficiencias notorias en los procesos
de formacion, pues en muchos casos no responden a las necesidades reales del puesto de trabajo
ni se alinean con los objetivos estratégicos de la organizacion, generando frustracion,
desmotivacioén y una alta rotacion de personal que incrementa los costos de reclutamiento y
entrenamiento, ocasiona pérdidas de eficiencia operativa y deteriora el clima laboral; entre las
causas de esta situacion destacan la falta de diagndsticos adecuados de necesidades de
capacitacion, la ausencia de politicas empresariales para el desarrollo del talento humano, la
escasa inversion en programas formativos y la débil articulacion entre la educacion formal y las
competencias administrativas requeridas en el entorno laboral, lo cual deriva en bajo

desempefio, reduccion de la productividad y pérdida de competitividad; esta problematica se



relaciona directamente con el ODS 8 relacionado al trabajo decente y crecimiento econdémico,
ya que invertir en la formacién del personal favorece la creacion de empleos de calidad,
incrementa la productividad empresarial y contribuye al desarrollo econdmico sostenible, razon
por la cual la presente investigacion se orienta a analizar la capacitacion laboral en dichas
empresas, identificar vacios estructurales y proponer mecanismos de fortalecimiento que
permitan retener el capital humano y mejorar su desempeiio (Medina et al., 2021).

En Ecuador, la estabilidad del personal y su capacitacion constituyen factores esenciales
para garantizar un servicio de calidad y mejorar la competitividad empresarial; sin embargo, al
igual que en otros contextos globales, numerosas organizaciones enfrentan dificultades en la
retencion de empleados, situacion que afecta directamente su productividad y rentabilidad. Entre
las principales causas de esta problemética destacan la falta de programas de formacion
adecuados, la ausencia de incentivos laborales y las condiciones de trabajo poco atractivas, lo
que genera una alta rotacion de personal, particularmente en sectores como el comercio
minorista, donde la atencion al cliente y la gestion eficiente de productos resultan determinantes
para el éxito del negocio. Esta elevada rotacion no solo implica mayores costos derivados del
reclutamiento y la capacitacion de nuevos trabajadores, sino que también reduce la rentabilidad
de las empresas al deteriorar la calidad del servicio y limitar la eficiencia operativa,
repercutiendo negativamente en la fidelizacion del cliente y en las ventas. En este escenario, la
problemadtica se vincula estrechamente con el ODS 8, ya que invertir en la capacitacion del
personal, promover incentivos adecuados y garantizar condiciones laborales dignas son
elementos clave para fortalecer el desempefio organizacional, incrementar la productividad y
consolidar un crecimiento econdmico sostenible en sectores altamente competitivos como el de
abarrotes (Obando, 2020).

En Cuba, la rotaciéon de personal y la necesidad constante de incorporar nuevos
trabajadores ponen en evidencia la importancia de la capacitacion laboral como estrategia
fundamental para garantizar un adecuado desempeio laboral dentro de las organizaciones. La
falta de programas de formacion continua orientados al desarrollo de competencias técnicas y
blandas limita la productividad de los empleados y reduce su capacidad de adaptacion frente a
entornos laborales cada vez mas dindmicos y complejos. A su vez, cuando un trabajador con
experiencia se retira sin que exista un plan de capacitacion sélido, se comprometen la

transmision del conocimiento organizacional, la eficiencia operativa y la calidad de los procesos,



lo que impacta negativamente en los resultados institucionales. En este sentido, fortalecer la
capacitacion del personal se convierte en un factor determinante para optimizar el desempefio
laboral, mejorar la retencion del talento humano y garantizar la sostenibilidad de las
organizaciones, en coherencia con el ODS 8, que promueve el empleo productivo, la formacion
continua y el crecimiento empresarial sostenible (Zaballa et al., 2021).

En México, la industria minorista enfrenta serios desafios en la retencion de personal,
especialmente en supermercados y tiendas de conveniencia, donde la escasa capacitacion y la
limitada oferta de oportunidades de desarrollo profesional provocan que muchos trabajadores
busquen mejores condiciones en otros sectores, generando una elevada rotacion laboral que
incrementa los costos de reclutamiento y reduce la eficiencia operativa. Esta situacion afecta
directamente el desempeiio laboral, pues la falta de formacion adecuada limita las competencias
del personal para brindar un servicio de calidad, lo que se refleja en una atencion deficiente,
tiempos de espera prolongados y menor capacidad para responder a la demanda en periodos de
alta afluencia. En consecuencia, las empresas no solo ven comprometida su rentabilidad, sino
también la experiencia y fidelizacion de los clientes, lo que debilita su competitividad en un
mercado cada vez mas exigente. Ante ello, fortalecer los programas de capacitacion laboral
orientados al desarrollo de habilidades técnicas y de servicio se convierte en una estrategia clave
para optimizar el desempefio de los colaboradores y garantizar la sostenibilidad empresarial
(Leon et al., 2021).

Segtin Cuadra et al. (2023) en Pert, la alta rotacion de personal constituye un problema
recurrente en el comercio minorista, particularmente en el sector de abarrotes, donde los
trabajadores deben afrontar largas jornadas laborales y una escasa capacitacion en atencion al
cliente y gestion de productos, lo que repercute directamente en su desempeio laboral, la falta
de formacion en técnicas de ventas y servicio al cliente genera insatisfaccion en los empleados,
quienes, al no recibir el entrenamiento necesario, perciben un bajo reconocimiento a su labor y
optan por migrar hacia otros sectores en busca de mejores oportunidades. Esta situacion impacta
negativamente en la calidad del servicio brindado, deteriora la percepcion del consumidor y
reduce la lealtad hacia los negocios minoristas, debilitando asi su competitividad en un mercado
altamente exigente. En este sentido, la capacitacion laboral se presenta como un factor clave
para fortalecer el desempenio de los colaboradores, optimizar la experiencia del cliente y

garantizar la sostenibilidad del sector.



En el ambito local, la empresa Inversiones Milantu S.A.C. se evidencian serias
dificultades vinculadas con la capacitacion laboral y el desempefio del personal, expresadas en
una alta rotacién de empleados, bajo nivel de productividad y un notorio desajuste entre los
objetivos estratégicos de la empresa y las competencias del talento humano. Estas problematicas
responden a multiples causas, entre las que destacan la ausencia de planes de capacitacion
estructurados, la falta de diagnosticos de necesidades formativas, la escasa inversion en
programas de desarrollo profesional y la limitada implementacién de procesos de formacion
orientados a la adquisicion de habilidades técnicas y competencias blandas. Como consecuencia,
los trabajadores no logran desempefiarse de manera eficiente, lo que repercute en la calidad de
los procesos internos y en la competitividad de la organizacion. Esta situacion guarda estrecha
relacion con el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento econdmico), ya que la falta de
capacitacion reduce las oportunidades de mejorar la productividad y limita la generacion de
empleos de calidad; en cambio, el fortalecimiento de la formacion continua permitiria optimizar
el desempeno del personal, garantizar mayor estabilidad laboral y contribuir al crecimiento
econdmico sostenible de la empresa y de su entorno.

La insuficiente capacitacion laboral en Inversiones Milantu S.A.C. ha generado
consecuencias que impactan directamente en el desempefio del personal y en la sostenibilidad
de la organizacién. La alta rotaciéon de empleados ocasiona la pérdida de conocimiento
institucional acumulado, incrementa los costos derivados de procesos de reclutamiento y
formacion de nuevos trabajadores, y afecta la continuidad de las operaciones empresariales.
Asimismo, se ha observado una disminucion en la motivacion y satisfaccion de los
colaboradores, lo que repercute en un clima organizacional desfavorable y en una menor
disposicion para alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa. Estas consecuencias reducen
la productividad y la competitividad de la organizacion en el mercado, debilitando su capacidad
de crecimiento y permanencia. En este sentido, se evidencia la necesidad de implementar planes
de capacitacion efectivos como mecanismo para elevar el desempefio, retener al talento humano
y fortalecer el compromiso de los empleados, en consonancia con el ODS 8 (Trabajo decente y
crecimiento econdémico), que resalta la importancia de garantizar oportunidades de formacién
continua, mejorar la calidad del empleo y promover un crecimiento econdmico sostenido e

inclusivo.



Por todo lo anterior se planted el siguiente problema general: ;Cual es la propuesta de
mejora de la capacitacion del personal para el desempefio laboral en la empresa Inversiones

Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025?

Se plantearon los siguientes problemas especificos: ;Cuales son las caracteristicas del
desarrollo de competencias en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025? ;Cuales son las caracteristicas de la mejora continua en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025? ;Cuales son las
caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
Provincia de Huaraz, Independencia, 2025? ;Cuales son las caracteristicas del cumplimiento de
objetivos en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025?
(Cuales son las caracteristicas de la productividad en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
Provincia de Huaraz, Independencia, 2025? ;Cudles son las caracteristicas de la eficiencia
laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025?
(Cual es la propuesta de plan de mejora de la capacitacion del personal para el desempefio

laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025?

Para dar respuesta al problema general se planted el siguiente objetivo general:
Establecer una propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el desempefio laboral
en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Para dar respuesta al objetivo general se planted los siguientes objetivos especificos:

Definir las caracteristicas del desarrollo de competencias en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025. Detallar las caracteristicas de la
mejora continua en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia,
2025. Describir las caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025. Describir las caracteristicas del
cumplimiento de objetivos en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025. Describir las caracteristicas de la productividad en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025. Detallar las caracteristicas de la
eficiencia laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz,

Independencia, 2025. Elaborar una propuesta de plan de mejora de la capacitacion del personal



para el desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz,

Independencia, 2025.

La investigacion se justifico desde el ambito tedrico porque permitid analizar las
debilidades en la capacitacion del personal de la empresa Inversiones Milantu S.A.C. y su
incidencia en el desempefio laboral, mediante la revision de fundamentos conceptuales, teorias
de gestion del talento humano, capacitacion y productividad, asi como estudios previos
enmarcados en estas variables. Este aporte contribuyo a fortalecer el marco teorico existente,
demostrando cémo una adecuada planificacion e implementacion de programas de capacitacion
repercutié en el incremento de competencias, la eficiencia y el compromiso de los trabajadores,
mejorando a su vez los resultados organizacionales. La variable capacitacion fue abordada desde
dimensiones como desarrollo de competencias, mejora continua y evaluacion de la formacion;
mientras que la variable desempefo laboral fue analizada a través de la eficiencia, productividad
y cumplimiento de objetivos. De esta forma, la investigacion aportd bases teoéricas actualizadas
que pudieron servir como referencia para futuras investigaciones relacionadas con el talento

humano en micro y pequefias empresas de caracteristicas similares.

La investigacion se justificd de manera practica porque, a partir del diagndstico de las
debilidades encontradas en los procesos de capacitacion, se elabord una propuesta de mejora
orientada a optimizar el desempefio laboral de los colaboradores de Inversiones Milantu S.A.C.
Dicha propuesta contemplo el disefio de programas de formacion estructurados, la identificacion
de necesidades de capacitacion, la aplicacion de incentivos y mecanismos de evaluacion que
aseguraron la pertinencia del proceso. Con su implementacion, se esperd obtener beneficios
tangibles como la reduccion de la rotacion de personal, el incremento de la productividad, la
mejora en la eficiencia de los procesos, la satisfaccion de los trabajadores y una mayor
identificacion con la organizacion. Esto permitié consolidar un capital humano mas preparado
y motivado, lo que contribuy6 a la sostenibilidad, competitividad y crecimiento de la empresa

en el mercado local.

Metodoldgicamente, la investigacion se justificé porque se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, con nivel descriptivo y un disefio no experimental de corte

transversal, lo cual fue pertinente para analizar objetivamente la situacion de la capacitacion y



su relacion con el desempefio laboral. Para la recoleccion de informacion se utilizd un
cuestionario estructurado con escala tipo Likert, elaborado en base a las dimensiones e
indicadores de las variables de estudio. Dicho instrumento fue sometido a validacion mediante
juicio de expertos para asegurar su pertinencia y confiabilidad, y su consistencia interna fue
determinada a través del coeficiente Alfa de Cronbach. Este disefio metodologico garantiz6 la
obtencion de datos validos y objetivos que permitieron formular estrategias solidas de mejora
en los procesos de capacitacion, orientadas a elevar el desempefio del personal de Inversiones

Milantu S.A.C.



I1. Marco tedrico

2.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Variable 1. Capacitacion del personal

Arrieta et al. (2021) en la investigacion Andlisis de las causas de rotacion de personal y
su incidencia en los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal en la
empresa Smartcell S.A. en el periodo 2019, tuvo como objetivo identificar como la rotacion de
personal afecta los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion dentro de la empresa
Smartcell S.A. Utilizé una metodologia de enfoque mixto, con la aplicacion de encuestas a los
colaboradores del area de ventas y entrevistas a los supervisores del area comercial. Obtuvo
como resultado que la empresa presentaba deficiencias en la ejecucion de sus procesos de
reclutamiento y seleccion, afectando la retencion del talento humano y generando costos
adicionales. Se evidencio que un 43.8% de los colaboradores se enter6 de las vacantes a través
de medios no identificados por la empresa, lo que refleja la ineficacia de los canales de
comunicacion utilizados en el proceso de captacion de talento. Ademas, el 78.1% de los
encuestados consider6 que las funciones asignadas en su puesto de trabajo eran similares a las
descritas durante el proceso de seleccion, mientras que un 15.6% manifestd que existian
diferencias entre lo informado y las actividades reales. Concluyd que la empresa Smartcell S.A.
debia mejorar la planificacion y ejecucion de sus procesos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion, con el fin de reducir la rotacion de personal y minimizar los costos asociados.
También resalté la importancia de estandarizar la capacitacion de los nuevos colaboradores, ya
que se identifico que cada supervisor adoptaba un método distinto, lo que generaba
inconsistencias en la formacién del personal. Finalmente, se propuso una serie de mejoras
orientadas a optimizar los procesos de captacion y desarrollo del talento, con el objetivo de
fortalecer la retencion y mejorar la eficiencia operativa en la empresa.

Abreo y Choloquinga (2022) en la investigacion Capacitacion y su incidencia en el
desemperio laboral del personal de la Ferreteria Bonilla en el canton La Mana, 2022, tuvieron
como objetivo analizar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal de
la Ferreteria Bonilla, identificando como la formacion incide en la productividad y eficiencia de

los empleados. Utilizaron una metodologia de enfoque cuantitativo, aplicando los métodos



analitico y deductivo. Para la recopilacion de datos, se llevaron a cabo encuestas a 34
trabajadores y una entrevista al propietario de la empresa, con el fin de conocer las correlaciones
entre la capacitacion y el rendimiento laboral. Obtuvo como resultado que el 79.40% de los
empleados indicaron que raras veces se implementaba un programa de formacion para mejorar
sus habilidades y desempefio. Asimismo, el propietario de la ferreteria reconoci6 que no contaba
con herramientas ni metodologias especificas para fortalecer la ensefianza laboral dentro de la
empresa. A pesar de ello, los resultados reflejaron que el 88.20% de los empleados consideraron
que después de recibir capacitacion su desempeiio era eficiente, el 82.40% afirmd que su
rendimiento mejoraba tras recibir formacion y el 100% de los encuestados manifesté que la
capacitacion constante es fundamental para mejorar su desempefio laboral. Concluy6 que la falta
de capacitacion afecta negativamente la productividad y eficiencia de los colaboradores, ya que
las deficiencias en sus habilidades y conocimientos impactan en la ejecucion de sus tareas
diarias. También se destac6 que un plan de formacion estructurado permitiria fortalecer las
destrezas del personal y mejorar la competitividad de la empresa. La investigacion subrayo la
importancia de implementar estrategias de capacitacion continua para optimizar el desempeiio
y garantizar un mejor desarrollo organizacional.

Yanchaliquin (2023) en la investigacion La capacitacion administrativa y el rendimiento
laboral en la cooperativa de ahorro y crédito futuro Lamanense del Canton la Mand. Tuvo
como objetivo analizar la relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral en la
Cooperativa de ahorro y crédito Futuro Lamanense del canton La Mand. La metodologia
empleada fue, de nivel descriptivo, tipo cuantitativo disefio no experimental transversal, la
muestra estuvo conformada por 21 personas, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Los resultados fueron que el mayor porcentaje de colaboradores 45 % ha laborado
entre 1 a 5 afios en la institucion, lo que indica una experiencia moderada dentro del equipo. En
cuanto al nivel de capacitacion recibido al ingresar, el 50 % manifestd haber recibido una
formacion de nivel medio, y el 85 % afirm6 que la institucidon muestra interés en capacitar a sus
trabajadores. Asimismo, un contundente 80 % esta totalmente de acuerdo en que la capacitacion
continua mejora el desempefio en sus funciones. Sin embargo, el 45 % reconocid que no
desarrolla adecuadamente los planes y procesos asignados, y el 60 % menciond que solo
participa a veces en actividades de formacion, lo que refleja cierta intermitencia en el acceso o

motivacion hacia estas instancias. De igual manera, el 75 % expresé estar en desacuerdo con



que sus funciones actuales les permitan desarrollar habilidades y competencias laborales, y un
55 % calificd como regular la gestién del talento humano en la cooperativa. Respecto a su
rendimiento laboral, el 60 % se autoevalud con una calificacion regular. Como factores clave
para mejorar su rendimiento, el 50 % sefial6 la capacitacion continua, y el 80 % considerd que
la institucioén deberia implementar formalmente un plan de formacidon permanente. Finalmente,
en cuanto a las tematicas prioritarias de capacitacion, el 40 % eligi6 atencion al cliente y el 35 %
trabajo en equipo, siendo estas competencias esenciales para el fortalecimiento de la
productividad. Ademas, se identificé que el mayor grupo (45 %) ha recibido 80 horas de
capacitacion en su area, lo que indica una base formativa que aun puede fortalecerse. La
conclusion fue: que existe una necesidad evidente de fortalecer los procesos de capacitacion
continua dentro de la empresa, dado que, persisten debilidades significativas en el desarrollo de
habilidades, desempeio de funciones y percepcion sobre la gestion del talento humano.
Variable 2: Desempeifio organizacional

Guerrero (2023) en la investigacion Desemperio laboral influenciado por el trabajo y
liderazgo hibrido, tuvo como objetivo determinar la relacion del desempeiio laboral
influenciado por el trabajo y el liderazgo hibrido en 122 oficinistas de la Ciudad de México. La
investigacion se desarrolld bajo una metodologia de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo,
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario estructurado, aplicado a trabajadores que se
desempefiaban en modalidad hibrida. Los resultados evidenciaron que el trabajo hibrido se
consolidé como una modalidad relevante tras la pandemia, apoyada en el uso intensivo de las
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC). Se identifico que el modelo 3-2-2
promovia la flexibilidad laboral y requeria competencias personales, técnicas y transversales
por parte de los colaboradores, asi como capacidades de liderazgo adaptativo para lograr un
desempefio eficiente. Asimismo, se concluyd que una correcta implementacion del trabajo
hibrido, sumado a un liderazgo basado en el uso de TIC y en el monitoreo constante de tareas,
impacta positivamente en la productividad y adaptacion del personal. En conclusion, la
investigacion permitid comprobar que el liderazgo hibrido y la modalidad laboral flexible
representan factores clave en la mejora del desempeio laboral, siempre que estén acompafiados
de una cultura organizacional orientada al uso estratégico de la tecnologia, la autonomia y la

evaluacion por resultados.
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Rios & Rivera (2021) en la investigacion Influencia de la motivacion sobre el desemperio
laboral en una empresa prestadora de servicios de aseo en el municipio de Bello en el aiio 2021,
tuvo como objetivo describir la influencia de la motivacion laboral sobre el desempeiio de 18
trabajadores del area administrativa de una empresa de servicios de limpieza en Bello,
Antioquia. La metodologia utilizada fue de tipo cuantitativa, con disefio no experimental y nivel
descriptivo. Se aplic6 como técnica de recoleccion de datos el Cuestionario de Motivacion para
el Trabajo (CMT) y se utilizaron registros de evaluacion del desempefio de los colaboradores
como instrumento complementario. Los resultados mostraron que el factor de autorrealizacion
presentd niveles medianamente bajos, al igual que las competencias asociadas a inteligencia
emocional y capacidad de aprendizaje. Asimismo, los factores motivacionales de poder,
reconocimiento y afiliacion demostraron una influencia significativa sobre competencias como
impacto e influencia, asi como en el comportamiento organizacional. Segln los datos obtenidos
en la Tabla 10 del estudio, se evidencié que los colaboradores con menos de un afio de trabajo
presentaron mayores niveles de motivacion en los factores de logro 66.83%, poder 63.87 %,
autorrealizacion 40.36 % y reconocimiento 46.26 %, mientras que los trabajadores con mas de
un afio destacaron en el factor afiliacion 66.89 %, seguido de reconocimiento 58.23 % y
autorrealizacion 58.11 %. Estos resultados reflejan diferencias en las condiciones
motivacionales internas segun el tiempo de permanencia en la empresa. En conclusion, se
determin6 que existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio de
los trabajadores, evidenciada en la coincidencia de los resultados obtenidos en los factores
motivacionales y las evaluaciones de desempefio, lo que respalda la importancia de fortalecer la
motivacion como estrategia para mejorar el rendimiento laboral.

Curiel (2022) en la investigacion Gestion de Talento Humano en el Desemperio Laboral
de los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar de
Riohacha DETC, tuvo como objetivo principal analizar la gestion del talento humano y su
impacto en el desempefio laboral dentro de los Centros de Desarrollo Infantil del Distrito de
Riohacha. La investigacion fue de tipo aplicada, explicativa, de disefio transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion del estudio estuvo conformada por 529 trabajadores distribuidos en
los distintos centros, y se selecciond una muestra probabilistica de 224 personas. Como técnica
principal se aplicd un cuestionario estructurado de 22 items con escala tipo Likert de cinco

niveles. Entre los resultados mas relevantes se evidencid que el 54,01% de los funcionarios
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considera que el Instituto siempre evalua el desempefio del personal capacitado de los CDI,
mientras que el 33,03% sefiald que casi siempre la capacitacion impartida contribuye al cambio
de comportamiento, y un 8,70% indicé que esto ocurre a veces. Respecto al aprendizaje del
personal segun sus actuaciones, el 34,15% manifestdo que casi siempre se miden los cambios
generados por las capacitaciones, el 11,16% dijo que a veces, el 4,46% casi nunca y el 2,23%
nunca. Asimismo, en cuanto a la reaccion frente al impacto de la capacitacion, se observéd que
el 30,13% indic6 que casi siempre se mide la satisfaccion que genera dicha formacion, seguido
del 13,16% que manifestd que esto ocurre a veces, el 4,68% casi nunca y el 0,66% nunca.
Ademas, la evaluacion del desempefio mostrd un promedio general de 4,36, ubicandose en la
categoria “muy alta”, y la mediana de las respuestas indicd que el 50% de los participantes
valor6 positivamente los efectos de la gestion del talento humano. En conclusion, los hallazgos
reflejan que una adecuada gestion del talento humano, a través de procesos de capacitacion y
evaluacion continua, tiene una influencia directa en el desempenio laboral de los colaboradores.
La informacion recogida permitié proponer recomendaciones para el fortalecimiento de las
practicas administrativas en los CDI de Riohacha, centradas en la mejora continua del capital
humano.
Antecedentes nacionales
Variable 1: Capacitacion del personal

Vela (2024) en la investigacion Impacto del nivel educativo y la capacitacion laboral en
la participacion laboral de personas con discapacidad, tuvo como objetivo analizar la
influencia del nivel educativo y la capacitacion laboral en la insercién y permanencia en el
mercado laboral de las personas con discapacidad en Perd. Utilizé una metodologia basada en
el andlisis de datos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO), una fuente estadistica
reconocida que proporciona informacion actualizada sobre las condiciones de vida de la
poblacion peruana. Obtuvo como resultado que el nivel educativo y la formacion técnica tienen
una relaciéon directa con la participacién laboral de las personas con discapacidad. Se
identificaron barreras significativas que dificultan su acceso a oportunidades laborales, entre
ellas, la falta de capacitacion especializada y la escasez de politicas de inclusién en el &mbito
laboral. No obstante, los datos demostraron que quienes alcanzan mayores niveles educativos y
acceden a formacién profesional tienen mayores probabilidades de incorporarse al mercado de

trabajo, mejorando su autonomia y calidad de vida. Concluyé que es fundamental el disefio e
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implementacion de politicas publicas que impulsen programas de educacién y capacitacion
laboral dirigidos a personas con discapacidad, promoviendo su inclusién econémica y social.
Asimismo, resalté la necesidad de generar mayores oportunidades dentro del mercado laboral
para reducir las desigualdades y fomentar una mayor equidad y justicia social en el pafs.

Anaya (2021) en la investigacion Fortalecimiento de capacidades e insercion laboral:
andlisis del programa de capacitacion laboral ‘Forjando Futuro’ de la Unidad Minera
Toquepala, tuvo como objetivo analizar la influencia del programa de capacitacion “Forjando
Futuro” en las percepciones y expectativas de sus beneficiarios, asi como evaluar sus resultados
en términos de insercion laboral. Utiliz6 una metodologia cualitativa, explorando las opiniones
y experiencias de los participantes a partir de los enfoques de desarrollo de capacidades,
inclusion social e interculturalidad. Obtuvo como resultado que, si bien el programa genero altas
expectativas de insercion laboral entre los beneficiarios, la tasa de contratacion dentro de la mina
fue considerablemente baja, lo que provoco frustracion y descontento en un grupo mayoritario
de participantes. Ademads, se identific6 que la baja insercion laboral estaba estrechamente
relacionada con las brechas sociales existentes en la zona de influencia del programa y con la
falta de un enfoque de desarrollo que permitiera reducir dichas desigualdades. Concluy6 que el
impacto del programa “Forjando Futuro” estuvo limitado por la ausencia de estrategias para
mitigar las asimetrias sociales presentes en las provincias de Candarave y Jorge Basadre.
Asimismo, resalté la importancia de implementar programas de capacitaciéon con un enfoque
integral, que no solo brinden formacién técnica, sino que también faciliten mecanismos
efectivos para la empleabilidad y la reduccidn de brechas estructurales en la comunidad.

Sulca (2020) en la investigacion La capacitacion y el desemperio laboral en la empresa
Lex - Cont, Huaraz - 2017, tuvo como objetivo determinar la influencia de la capacitacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Lex-Cont en el distrito de Huaraz,
Ancash. Utilizé una metodologia de disefio descriptivo, no experimental y de corte transversal,
sin manipulacién de variables. La poblacion de estudio estuvo compuesta por 8 colaboradores,
por lo que no se establecié una muestra, aplicindose una encuesta a la totalidad de los
empleados. Obtuvo como resultado que la capacitacion tiene una influencia significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores. Los datos recopilados fueron procesados mediante el
software SPSS version 21 y presentados en tablas y graficos, los cuales permitieron a la empresa

analizar la relacion entre la formacién del personal y su rendimiento en el trabajo. Se identific
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que la mejora en las habilidades y conocimientos adquiridos a través de la capacitacién optimiz6
la productividad y la eficiencia en las tareas asignadas. Concluy6 que existe una relacion directa
entre la capacitacion y el desempeiio laboral, demostrando que los programas de formacién son
fundamentales para fortalecer las competencias del personal. Asimismo, se recomendé a la
empresa Lex-Cont implementar estrategias continuas de capacitacion para garantizar una mayor
efectividad en el desarrollo profesional de sus colaboradores y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Variable 2: Desempeiio organizacional

Urpay (2024) en la investigacion Clima laboral y desemperio del personal
administrativo en la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024, con el objetivo de
determinar la relacion entre el clima laboral y el desempeiio del personal administrativo de dicha
institucion. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, de tipo basico, con
un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 15
trabajadores administrativos y se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, validado previamente. Entre los resultados més relevantes, se evidencid que el
53.3% del personal percibia un clima laboral inadecuado, el 33.3% regular y solo el 13.3%
adecuado. Respecto al nivel de desempeiio, el 60% fue calificado como deficiente, el 20% como
regular y el 20% como eficiente. Asimismo, se identificaron correlaciones significativas entre
las dimensiones del clima laboral. Su conclusion fue que el estudio confirmo la existencia de
una relacion significativa entre el clima laboral y el desempefo del personal administrativo, lo
que pone en evidencia la necesidad de mejorar el ambiente organizacional para optimizar los
resultados laborales.

Méndez y Meneses (2022) en la investigacion Motivacion y desemperio laboral del
personal asistencial que labora en el CLAS Belén, Ayacucho 2022, El estudio tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
asistencial del CLAS Belén, en el departamento de Ayacucho. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal,
y se aplicd a una muestra conformada por 52 trabajadores. La recoleccion de datos se realizéd
mediante cuestionarios autoinformados validados. Los resultados evidenciaron que el 90.4% del
personal asistencial presenta un nivel medio de motivacion. En relacion con el desempeio

laboral, el 78.8% manifesto un nivel alto y el 21.2% un nivel regular. Respecto a las dimensiones
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especificas de la motivacion, se encontrd que el 62.5% tiene un nivel bajo en incentivos, el
71.2% en salario, mientras que un 51.9% presenta un nivel alto en relaciones interpersonales.
En cuanto al desempefio laboral, se destaco que el 90.4% sobresale en trabajo en equipo, el
78.8% en responsabilidad, y el 71.2% en compromiso institucional. La conclusion fue que la
motivacion se relaciona de forma débil con el desempeiio laboral del personal asistencial, por
lo que se rechazo6 la hipotesis de investigacion y se concluyo que la motivacion no influye de
manera significativa en el rendimiento de los trabajadores en este centro de salud.

Alarcon (2022) en la investigacion Gestion de recursos humanos y el desempernio laboral
de los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho, desarroll6 un estudio con el objetivo
de determinar la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores de dicha entidad publica. La investigacion fue de tipo cuantitativa, nivel
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta por
86 trabajadores de la UGEL Huamanga, a quienes se les aplicd un cuestionario estructurado
validado, como instrumento principal para recolectar los datos. Los resultados evidenciaron que
existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral. Se destacd que cuando la gestion de recursos humanos es deficiente, el personal presenta
un bajo rendimiento; mientras que una gestion adecuada mejora notoriamente el desempefio de
los trabajadores. La conclusion fue que se reafirma la importancia de una gestion eficiente de
los recursos humanos como condicion fundamental para optimizar el desempeio institucional,
destacando que la adecuada planificacion, direccion y evaluacion del personal influye
directamente en la mejora continua de los servicios prestados por la administracion publica.
Antecedentes regionales y locales
Variable 1: Capacitacion del personal

Chavez (2024) en la investigacion Propuesta de mejora de la capacitacion laboral para
la atencion al cliente en la pequeiia empresa restaurante Recreo Tropical La Colina S.R.L.,
Huaraz, 2023, tuvo como objetivo establecer una propuesta de mejora en la capacitacion laboral
para optimizar la atencion al cliente en el restaurante Recreo Tropical La Colina S.R.L. Utiliz6
una metodologia cuantitativa, de nivel descriptivo, con un disefio no experimental de corte
transversal. Se trabajé con una muestra de 10 trabajadores y se aplicd una encuesta estructurada
con 20 preguntas en escala de Likert. Obtuvo como resultado que el 80% de los trabajadores

estaban en desacuerdo con la evaluacion de sus competencias mediante cuestionarios, mientras
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que el 100% rechaz¢ la idea de ser entrenados a través de la técnica de juego de roles. Ademas,
el 70% manifest6 estar completamente de acuerdo con la capacitacion mediante simulaciones,
el 60% expreso su desacuerdo respecto a demostrar interés sincero en la solucién de problemas
de los clientes, y el 80% considerd innecesaria una base de datos de clientes para personalizar
la atencién. Concluy6 que el personal reconocié la necesidad de mejorar su capacitacién en
trabajo en equipo y sugirié que la evaluacion de competencias se realice mediante entrevistas
en lugar de cuestionarios. También se identificé que, aunque la toma de pedidos se realiza de
manera rapida, los trabajadores no muestran un interés genuino en solucionar los problemas de
los clientes. Se recomendd la implementacién de un programa de capacitacion estructurado que
fortalezca la empatia, la comunicacién y las habilidades de resolucién de problemas para
mejorar la experiencia del cliente en la empresa.

Becerra (2020) en la investigacion Capacitacion y desempeiio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito del Perii filial Huaraz, 2017, tuvo como objetivo determinar
y analizar la relacién entre la capacitacion y el desempeiio laboral de los empleados del Banco
de Crédito del Peru en su filial de Huaraz. Utiliz6 una metodologia de nivel descriptivo, con un
disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 20
colaboradores de la entidad bancaria, a quienes se les aplicé un cuestionario como instrumento
de recoleccién de datos. Obtuvo como resultado que la capacitacion y el desempefio laboral de
los trabajadores fueron evaluados de manera positiva, reflejando que la formacién continua
influye en la mejora de la productividad y eficiencia dentro de la organizacion. Se identificé que
la capacitacion contribuyd significativamente al desarrollo de habilidades y conocimientos
técnicos, fortaleciendo la calidad del servicio prestado por la entidad financiera. Concluy6 que
la capacitacion es un factor clave en el desempefio laboral de los colaboradores, por lo que se
recomendo a la gerencia implementar mejoras en la planificacion y ejecucion de programas de
formacion. Asimismo, se sugirié optimizar los procesos organizacionales para garantizar un
servicio més eficiente y de mayor calidad en beneficio de los clientes del banco.

Ortega (2023) en la investigacion Capacitacion y desemperio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo (UNASAM).

Utilizo una metodologia aplicada y de alcance correlacional. La poblacion de estudio estuvo
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conformada por 168 trabajadores, de los cuales se tom6 una muestra de 117 mediante muestreo
aleatorio simple. La recoleccion de datos se realiz6 a través de encuestas con un cuestionario
como instrumento de medicion. Obtuvo como resultado que la capacitacién se encuentra
significativamente relacionada con el desempefo laboral del personal administrativo. Se
evidenci6 que factores como la reaccion, el aprendizaje, el comportamiento y los resultados de
la capacitacion tienen una influencia directa en el rendimiento de los empleados, optimizando
su desempeiio en las funciones asignadas dentro de la institucién. Concluyé que la capacitacion
es un factor clave para mejorar el desempefio del personal administrativo en la UNASAM.
Asimismo, recomendé fortalecer los programas de formacién con metodologias efectivas para
garantizar un mayor impacto en la eficiencia y productividad de los trabajadores, resaltando la
importancia de un enfoque integral en la gestion del talento humano dentro de la universidad.
Variable 2: Desempeiio laboral

Cruz (2023) en la investigacion La capacitacion para mejorar el desemperio laboral de
los colaboradores en las MYPES, caso Inversiones DAENSA de la ciudad de Trujillo, 2023,
tuvo como objetivo general describir las caracteristicas de la capacitacion para mejorar el
desempefio laboral en los colaboradores de dicha microempresa. El estudio fue de tipo
cuantitativo, con diseflo no experimental, de corte transversal y nivel descriptivo con propuesta.
Se aplico como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario estructurado de 16 items.
La poblacion estuvo conformada por 12 trabajadores, tomando como muestra al 100% de ellos
por conveniencia. En cuanto a los resultados, respecto a la variable capacitacion, el 83.3% de
los trabajadores indico que con poca frecuencia se implementa un plan de capacitacion, mientras
que el 66.7% sefiald que las pocas actividades que se realizan carecen de organizacion. En lo
que respecta al desempeio laboral, se encontré que el 58.3% de los encuestados no se siente
comprometido con mejorar su rendimiento ni alcanzar las metas de la empresa; ademas, el
mismo porcentaje afirmo que rara vez se identifican oportunidades de mejora en sus funciones.
En conclusion, el estudio evidencidé que la ausencia de un plan estructurado de capacitacion
afecta negativamente el desempeno laboral de los colaboradores, lo que repercute directamente
en la eficiencia operativa de la empresa. Por ello, se propuso implementar un programa de
capacitacion organizado y continuo que permita optimizar el desempeno del personal y

contribuir al logro de los objetivos institucionales.
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Alvarado (2023) en en la investigacion Desemperio laboral en colaboradores de una
clinica de salud ocupacional de Trujillo, tavo como objetivo principal determinar el nivel
general del desempeiio laboral en los colaboradores de dicha clinica. La metodologia empleada
fue de tipo aplicada, con disefio no experimental, nivel descriptivo y enfoque cuantitativo. Se
utilizd6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento un cuestionario
validado, aplicado a una muestra censal de 95 trabajadores. Los resultados obtenidos mostraron
que el 41% de los colaboradores evaluados presentd un nivel de desempefio laboral bajo, el
51.57% un nivel promedio y solo el 5.26% un nivel alto. En relacion con las dimensiones del
desempefio, el 63.15% se ubico en nivel bajo en eficacia, el 52.63% en eficiencia, y el 70.52%
se situd en un nivel promedio en calidad de servicio. En conclusion, la investigacion permitid
constatar que existe una baja eficacia y eficiencia en el personal evaluado, por lo que se propuso
un programa de fortalecimiento para mejorar el desempefio laboral en la clinica de salud
ocupacional de Trujillo.

Palacios (2023) en la investigacion Desemperio laboral individual y gestion del tiempo,
desde la autopercepcion de los colaboradores de una empresa constructora, tavo como objetivo
principal determinar la relacion entre el desempeio laboral individual y la gestion del tiempo
desde la autopercepcion de los trabajadores de una empresa constructora. La metodologia
empleada fue de tipo aplicada, con disefio no experimental, nivel descriptivo-correlacional y
enfoque cuantitativo. Se utilizd como técnica de recoleccion de datos un cuestionario
autoadministrado, aplicado a una muestra de 50 colaboradores. Entre los principales hallazgos
se evidencio que el 62.5% de los colaboradores consider6 que su rendimiento laboral individual
era muy relevante para el logro de las metas organizacionales. Ademas, el 87.5% mostro un alto
rendimiento en las tareas asignadas, mientras que el 93.8% presentd poca tendencia a
comportamientos contraproducentes. Respecto al rendimiento en el contexto, el 47.9%
evidencid poca consideracion al contexto y solo el 25% actuaba plenamente acorde al contexto.
En conclusion, la percepcion que tienen los trabajadores sobre su manejo del tiempo influye
directamente en su nivel de desempefio, lo que refuerza la necesidad de implementar estrategias

de gestion del tiempo en este tipo de organizaciones.
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2.2 Bases tedricas
Variable 1. Capacitacion del personal

La capacitacion del personal es un proceso continuo de formacion y desarrollo que busca
mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de los empleados dentro de una
organizacion. Su objetivo principal es aumentar la eficiencia, productividad y calidad del
servicio, asegurando que el personal esté preparado para responder a las necesidades de los
clientes y a los cambios del mercado. Una adecuada capacitacion permite optimizar la toma de
decisiones, fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la satisfaccion del cliente al recibir una
atencion mas profesional y especializada (Gonzales y Pérez, 2020).

La capacitacion del personal es un proceso sistematico, estructurado y permanente
mediante el cual las organizaciones fortalecen las competencias técnicas, operativas y
actitudinales de sus trabajadores con el proposito de mejorar su desempefio individual y
colectivo. Este proceso permite cerrar brechas de conocimiento, actualizar habilidades frente a
los cambios tecnoldgicos y normativos, y fomentar una cultura organizacional basada en la
mejora continua. La capacitacion no solo busca optimizar la ejecucion de tareas, sino también
alinear el talento humano con los objetivos estratégicos de la empresa, promoviendo una gestion

mas eficiente y orientada a resultados sostenibles en el tiempo (Pérez et al., 2023)

Asimismo, la capacitacion representa una herramienta clave para el desarrollo
profesional del capital humano, ya que contribuye a incrementar la motivacion, la autoestima
laboral y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion. Al brindar oportunidades de
aprendizaje, la empresa demuestra su compromiso con el crecimiento de sus colaboradores, lo
cual repercute positivamente en la productividad, la calidad del servicio y la retencion del
talento. La implementacion de programas formativos adaptados a las necesidades reales del
entorno laboral favorece la generacion de ambientes mas colaborativos, innovadores y

resilientes frente a los desafios del entorno (Hidalgo et al., 2020).

Por otro lado, la capacitacion cumple un rol preventivo frente a fendémenos como la
obsolescencia de habilidades, el bajo rendimiento y la rotacion de personal. Al mejorar las
capacidades de los trabajadores y proporcionarles herramientas para afrontar sus funciones con
mayor eficacia, se reduce la probabilidad de errores, conflictos y desmotivacion. De esta forma,

la formacion laboral continua no solo responde a una necesidad operativa, sino que constituye
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una inversion estratégica que impacta directamente en la sostenibilidad organizacional, en la

ventaja competitiva y en el cumplimiento de estandares de calidad y eficiencia.
Dimension 1: Desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias constituye un proceso integral que busca fortalecer en los
trabajadores las capacidades necesarias para desempenar sus funciones con eficiencia, calidad
y responsabilidad. Esta dimensién no se limita unicamente al aprendizaje técnico, sino que
abarca la adquisicion de habilidades practicas, la capacidad de innovar, la creatividad para
resolver problemas y la disposicion para colaborar en equipo. Su importancia radica en que
garantiza la preparacion del personal para responder de manera efectiva a las exigencias de su
entorno laboral y a los objetivos estratégicos de la organizacion. De esta forma, se convierte en
un eje fundamental del talento humano, ya que incide directamente en el desempefio individual

y colectivo, asegurando la sostenibilidad y competitividad empresarial (Salazar et al., 2024).

El desarrollo de competencias se concibe como un proceso integral que busca fortalecer
las capacidades técnicas, cognitivas y actitudinales de los trabajadores, permitiéndoles enfrentar
con éxito las demandas de su puesto de trabajo y de la organizacion en general. Esta dimension
constituye uno de los pilares mas importantes de la gestion del talento humano, pues asegura
que los colaboradores no solo cumplan con lo minimo requerido, sino que también aporten un
valor agregado a través de su desempefio. Una empresa que fomenta el desarrollo de
competencias garantiza un personal mas preparado, autbnomo y motivado, lo cual se traduce en

mayores niveles de productividad y competitividad (Gonzales y Pérez, 2020).

Ademas, el desarrollo de competencias promueve la consolidacion de un capital humano
que no se limita al dominio de habilidades operativas, sino que también incluye la innovacion,
la creatividad y la capacidad de trabajo en equipo. Estas competencias amplian el horizonte de
los trabajadores, permitiéndoles generar soluciones efectivas y adaptarse con rapidez a los
cambios del entorno. En este sentido, se configura como una herramienta estratégica que otorga
a la organizacion flexibilidad, dinamismo y sostenibilidad frente a los retos que plantea un

mercado cada vez més competitivo y en constante transformacion (Gaspar, 2021).

Finalmente, el desarrollo de competencias representa una inversion a largo plazo para

las organizaciones, ya que constituye la base de la retencion del talento humano y la generacion
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de un clima laboral favorable. Cuando los colaboradores perciben que la empresa se preocupa
por su capacitacion y su crecimiento, se incrementa su lealtad y se reduce la rotacion de personal.
A su vez, el fomento de competencias como las habilidades técnicas, la innovacion y el trabajo
colaborativo, crea equipos mas cohesionados, proactivos y preparados para alcanzar los
objetivos estratégicos. En consecuencia, esta dimension se convierte en un elemento

indispensable para asegurar la sostenibilidad y la competitividad organizacional.
Indicador 1: Habilidades operativas

Las habilidades operativas representan la base del rendimiento de un trabajador, puesto
que le permiten ejecutar sus funciones diarias con eficacia, orden y precision. Desarrollarlas
significa dotar al personal de destrezas técnicas concretas para el manejo adecuado de
herramientas, equipos y procedimientos, lo que garantiza la realizacion correcta de las tareas
asignadas. En la medida que los colaboradores perfeccionan estas competencias, se reduce la
posibilidad de errores, se optimiza el tiempo y se asegura una mayor calidad en los resultados,

fortaleciendo la productividad de la organizacion (Gonzales y Pérez, 2020).

El dominio de las habilidades operativas también fomenta la autonomia laboral, ya que
los trabajadores no dependen constantemente de la supervision para cumplir con sus
responsabilidades. Esta independencia aumenta la confianza en si mismos y les permite
enfrentar con seguridad los retos que se presentan en su area de trabajo. Ademas, la autonomia
laboral genera mayor responsabilidad individual, lo cual contribuye a mejorar el compromiso

con los objetivos organizacionales (Salazar et al., 2024).

Otro aspecto relevante de las habilidades operativas es que facilitan la estandarizacion
de los procesos internos. Cuando el personal est4 capacitado en la aplicacion de procedimientos
claros, la empresa logra uniformidad en la ejecucion de sus actividades, lo que asegura
consistencia en los productos o servicios que ofrece. Esta capacidad de mantener la calidad de
manera constante resulta clave para la satisfaccion del cliente y para la consolidacion de una

buena imagen empresarial en el mercado (Gaspar, 2021).

Finalmente, fortalecer las habilidades operativas coloca al trabajador en una posicién
ventajosa frente a los cambios tecnoldgicos y organizacionales. Un colaborador que domina su

labor es mas receptivo a la implementacion de nuevas herramientas o sistemas, pues cuenta con
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una base sélida sobre la cual adaptarse. En consecuencia, estas competencias no solo mejoran
el rendimiento individual, sino que se convierten en un pilar para la capacidad de innovacion y

resiliencia de la empresa.
Indicador 2: Innovacion y creatividad

La innovacion y la creatividad son competencias que marcan la diferencia en la forma
en que un trabajador contribuye al desarrollo de la organizacion. Innovar implica proponer ideas
nuevas y eficaces para mejorar procesos, productos o servicios, mientras que la creatividad
permite encontrar soluciones originales a los desafios que se presentan en el dia a dia. En
conjunto, estas cualidades transforman al trabajador en un agente de cambio, capaz de aportar
valor no solo en la ejecucion de tareas, sino también en la construccion de estrategias de

crecimiento empresarial (Gaspar, 2021).

El desarrollo de la creatividad motiva a los colaboradores a pensar de manera diferente,
explorar alternativas y proponer iniciativas que permitan a la empresa diferenciarse en un
entorno altamente competitivo. Esta actitud innovadora no se limita a la generacion de grandes
proyectos, sino que se refleja también en las pequefias mejoras cotidianas que optimizan la
eficiencia y la calidad del trabajo. Asi, la creatividad se convierte en un recurso estratégico para

la mejora continua (Salazar et al., 2024).

Ademas, fomentar la innovacion en el personal promueve un clima laboral dinamico y
participativo, en el que los trabajadores se sienten valorados al ver que sus ideas son escuchadas
y consideradas. Este reconocimiento incrementa la motivacion, fortalece el sentido de
pertenencia y contribuye a la retencion del talento humano. Al mismo tiempo, impulsa la
construccidon de equipos mas proactivos, que asumen los retos con entusiasmo y responsabilidad

compartida (Gonzales y Pérez, 2020).

Finalmente, la innovacion y la creatividad potencian el aprendizaje organizacional, ya
que cada propuesta, cada error y cada experiencia generan conocimientos que pueden ser
capitalizados para el futuro. En este sentido, una organizacién que fomenta estas competencias
asegura su capacidad de adaptacién y mejora continua, consolidando ventajas competitivas

sostenibles en un mercado que exige flexibilidad y vision estratégica.
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Indicador 3: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una competencia esencial que asegura la colaboracion y la
cohesion entre los trabajadores, lo que se traduce en una mayor eficiencia y efectividad en el
logro de los objetivos empresariales. Esta habilidad implica la capacidad de coordinar esfuerzos,
compartir responsabilidades y aprovechar las fortalezas individuales en beneficio de la
colectividad. Desarrollar el trabajo en equipo permite que la organizacion funcione de manera

integrada, con procesos mas agiles y resultados mas consistentes (Gaspar, 2021).

Una de las principales ventajas del trabajo en equipo es que favorece la sinergia, es decir,
que los resultados alcanzados por el grupo superan la suma de los logros individuales. Esto
ocurre porque cada integrante aporta sus conocimientos y experiencias, enriqueciendo la toma
de decisiones y facilitando la resolucion de problemas desde diferentes perspectivas. La
complementariedad entre los miembros del equipo fortalece la creatividad colectiva y la

efectividad de las estrategias aplicadas (Salazar et al., 2024).

El trabajo en equipo también incide de forma directa en el clima laboral, ya que fomenta
valores como la solidaridad, el respeto y la empatia. Estos factores reducen los conflictos
internos y generan un ambiente mas armonioso, en el que los trabajadores se sienten respaldados
y motivados. Un clima positivo estimula la disposicion de los empleados a colaborar, incrementa
su satisfaccion laboral y fortalece su compromiso con los objetivos institucionales (Gonzales y

Pérez, 2020).

Finalmente, la practica del trabajo en equipo incrementa la responsabilidad compartida.
Cuando los colaboradores entienden que su desempeiio impacta en el éxito del grupo,
desarrollan un sentido de corresponsabilidad que los motiva a cumplir con excelencia sus
funciones. Este compromiso fortalece la cultura organizacional y convierte a los equipos en

motores de productividad, cohesion y competitividad para la empresa.
Dimension 2: Mejora continua

La mejora continua es la capacidad de los trabajadores y de la organizacion para
perfeccionar de manera constante los procesos, actividades y resultados obtenidos. Se centra en

la bisqueda permanente de eficiencia y calidad, mediante la identificacion de oportunidades de
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mejora que permitan alcanzar niveles mas altos de desempefio. Esta dimension promueve la
cultura del aprendizaje organizacional, donde cada experiencia se transforma en un insumo para
crecer. Al estar compuesta por indicadores como indice de mejora, cumplimiento de plazos y
adaptacidon a cambios, se convierte en un eje estratégico que impulsa la competitividad y la

sostenibilidad de la empresa (Gaspar, 2021).

La mejora continua es un proceso sistematico y permanente que busca perfeccionar los
procedimientos, productos y servicios dentro de una organizacion, a través de la identificacion
constante de oportunidades de optimizacion. Se orienta a elevar la calidad, reducir errores y
aumentar la productividad, convirtiéndose en una estrategia clave para la competitividad

(Salazar et al., 2024).

La mejora continua puede entenderse como una filosofia de gestion que impulsa a los
trabajadores y a la organizacion a revisar de manera constante su forma de operar, con el fin de
implementar cambios graduales que generen un impacto positivo y sostenible en los resultados.

Este enfoque fomenta el aprendizaje organizacional y la innovacion (Gonzales y Pérez, 2020).

La mejora continua se concibe como una practica organizacional que promueve la
revision, evaluacion y ajuste constante de las actividades laborales. Su proposito es lograr
eficiencia, cumplimiento de plazos y capacidad de adaptacion frente a cambios, asegurando que
los objetivos se cumplan de manera efectiva y que la empresa logre sostenerse en entornos

dinamicos y competitivos.
Indicador 1: indice de mejora

El indice de mejora refleja los avances que los trabajadores logran en sus funciones a lo
largo del tiempo, evidenciando el grado en que perfeccionan sus practicas y optimizan sus
resultados. Este indicador permite observar si los procesos que ejecutan los colaboradores
presentan progresos medibles y sostenidos, lo cual fortalece la productividad y asegura que los

objetivos institucionales se alcancen con mayor eficacia (Gaspar, 2021).

Medir el indice de mejora también es una forma de comprobar la efectividad de las
capacitaciones y de las estrategias implementadas por la empresa. Cuando los trabajadores

aplican lo aprendido y muestran un crecimiento en sus competencias, el indice de mejora se
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convierte en evidencia tangible del impacto positivo de las politicas de formacion (Salazar et al.,

2024).

Asimismo, este indicador fomenta en los colaboradores una actitud de autoevaluacion y
autocritica. Al ser conscientes de que su desempeiio se mide de manera continua, los
trabajadores adoptan una disposicién proactiva para superar sus propios resultados y buscar

permanentemente formas de optimizar su rendimiento (Gonzales y Pérez, 2020).

En consecuencia, el indice de mejora no solo sirve como un mecanismo de control, sino
como un motor que impulsa la cultura de la excelencia. Una organizacion que se enfoca en este
indicador asegura que el progreso de sus trabajadores se traduzca en crecimiento organizacional

y sostenibilidad en el tiempo.
Indicador 2: Cumplimiento de plazos

El cumplimiento de plazos es un indicador fundamental de la mejora continua, ya que
mide la capacidad del trabajador para ejecutar sus tareas en los tiempos previstos. Este factor
refleja disciplina, organizacion y responsabilidad, cualidades que resultan indispensables para

garantizar que los procesos internos se desarrollen sin contratiempos (Gaspar, 2021).

Cuando los trabajadores cumplen oportunamente con los plazos, la empresa logra mayor
eficiencia y evita costos adicionales derivados de retrasos. Al mismo tiempo, esta puntualidad
genera confianza en los clientes y asegura que los compromisos adquiridos sean respetados, lo

que fortalece la credibilidad y reputacion de la organizacion en el mercado (Salazar et al., 2024).

El cumplimiento de plazos también estd vinculado con la planificacion adecuada de las
actividades. Un colaborador que sabe priorizar tareas y gestionar su tiempo demuestra no solo
eficiencia operativa, sino también un alto nivel de compromiso con los objetivos estratégicos de

la empresa (Gonzales y Pérez, 2020).

En definitiva, este indicador se convierte en un parametro clave para la competitividad
organizacional. La capacidad de cumplir con los tiempos establecidos garantiza continuidad en

los procesos, satisfaccion en los clientes y una base sélida para la mejora continua.
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Indicador 3: Adaptacion a cambios

La adaptacion a cambios es un indicador que refleja la capacidad del trabajador para
ajustarse a nuevas condiciones, ya sean tecnologicas, organizacionales o de mercado, sin que
esto afecte de manera negativa su desempefio. En un entorno empresarial dinamico, esta
competencia resulta esencial para asegurar la vigencia y competitividad de la empresa (Gaspar,

2021).

Un trabajador que se adapta con facilidad a nuevas herramientas, métodos o
procedimientos demuestra flexibilidad y disposicion para aprender. Esta cualidad reduce la
resistencia al cambio, facilita la implementacion de innovaciones y asegura que las
transformaciones se incorporen de manera fluida en los procesos cotidianos de la organizacion

(Salazar et al., 2024).

La adaptacion a cambios también incrementa la resiliencia de la empresa, ya que permite
responder de manera oportuna a crisis o variaciones en el entorno. Un equipo adaptable
mantiene la continuidad de las operaciones aun en contextos de incertidumbre, lo que fortalece

la estabilidad institucional (Gonzales y Pérez, 2020).

Finalmente, este indicador impulsa la construccion de una cultura laboral més abierta y
orientada al aprendizaje. Cuando los trabajadores perciben que el cambio es una oportunidad de
mejora y no una amenaza, se genera un ambiente favorable para la innovacion, la creatividad y

el progreso organizacional.
Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion

La evaluacion de la capacitacion es un proceso sistematico que busca medir el grado en
que los programas de formacién cumplen con los objetivos propuestos y generan un impacto
positivo en el desempeiio de los trabajadores. Este componente se convierte en un puente entre
la inversion realizada en la capacitacion y los beneficios tangibles e intangibles que se derivan

de ella dentro de la organizacion (Gaspar, 2021).

A través de la evaluacion, las empresas pueden determinar si los contenidos impartidos
han sido comprendidos, si las metodologias empleadas fueron efectivas y si los colaboradores

lograron adquirir las competencias necesarias para mejorar su rendimiento. Esta practica no solo
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sirve como mecanismo de control, sino también como herramienta de retroalimentacion para

perfeccionar futuros programas (Salazar et al., 2024).

Un aspecto central de la evaluacion es su contribucion al desarrollo organizacional, ya
que permite identificar fortalezas y debilidades en los procesos de aprendizaje. Con ello, las
organizaciones pueden ajustar sus estrategias formativas y adaptarlas a las necesidades

especificas de los trabajadores y del mercado en el que operan (Gonzales y Pérez, 2020).

En sintesis, evaluar la capacitacion no es un simple ejercicio de medicién, sino un factor
determinante para garantizar que la formacion se convierta en una inversion estratégica. Su
adecuada implementacion promueve una cultura de aprendizaje continuo, en la que los
colaboradores evolucionan al mismo ritmo que la empresa y los cambios del entorno

competitivo.
Indicador 1: Aplicacion de conocimientos

La aplicacion de conocimientos representa el grado en que los trabajadores integran lo
aprendido en su desempeiio cotidiano. Este indicador revela si los programas de capacitacion
logran transformar la teoria en practica, asegurando que la inversion realizada se traduzca en

resultados visibles y en un mejor aprovechamiento de los recursos de la empresa (Gaspar, 2021).

Cuando los contenidos de la capacitacion estan alineados con las necesidades especificas
de cada puesto de trabajo, los colaboradores encuentran mayor facilidad para transferir lo
aprendido. Esto se refleja en una reduccion de errores, un aumento de la eficiencia y una mayor

seguridad en la toma de decisiones dentro de la organizacion (Salazar et al., 2024).

La practica de aplicar los conocimientos adquiridos también estimula la creatividad y la
innovacion, dado que los trabajadores incorporan nuevas formas de abordar los procesos,
proponen mejoras y se convierten en agentes de cambio positivo. De esta manera, la
capacitacion deja de ser un evento aislado y se transforma en un motor de evolucién permanente

(Gonzales y Pérez, 2020).

La aplicacion de conocimientos constituye un indicador fundamental para verificar la

utilidad de la capacitacion. Mientras més evidente sea la puesta en practica de lo aprendido,
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mayor serd el impacto de la formacién en la productividad y en el logro de los objetivos

estratégicos de la empresa.
Indicador 2: Tiempo de adaptacion

El tiempo de adaptacion mide la rapidez con que los colaboradores asimilan lo aprendido
e incorporan las nuevas competencias en sus actividades diarias. Este factor es esencial, ya que
refleja no solo la calidad de la capacitacion, sino también la capacidad de los trabajadores para

responder a los cambios de manera eficiente (Gaspar, 2021).

Un tiempo de adaptacion reducido indica que el disefio de la capacitacion fue claro,
pertinente y practico, lo cual permite que los empleados interioricen los conocimientos sin
dificultades. Esto se traduce en un menor margen de error, en mayor fluidez en las operaciones

y en una reduccion del costo por curva de aprendizaje (Salazar et al., 2024).

Por otro lado, cuando los colaboradores presentan dificultades para adaptarse, se
evidencia la necesidad de reforzar el acompafiamiento posterior, revisar los contenidos
impartidos o ajustar las metodologias utilizadas. Estos hallazgos permiten realizar mejoras
continuas en los programas formativos, asegurando que los aprendizajes sean realmente utiles

(Gonzales y Pérez, 2020).

En consecuencia, se convierte en una herramienta de gestion para evaluar la eficiencia
de la capacitacion y para identificar las acciones correctivas necesarias. Un menor tiempo de
adaptacion fortalece la capacidad de respuesta de la empresa frente a los cambios del mercado

y mejora su competitividad.
Indicador 3: Nivel de aprendizaje

El nivel de aprendizaje refleja la profundidad con que los colaboradores han
comprendido y retenido los contenidos impartidos. Este indicador no se limita a evaluar la
memorizacidn, sino que busca determinar si los trabajadores pueden aplicar lo aprendido en
diferentes contextos laborales, demostrando dominio y seguridad en su desempeiio (Gaspar,

2021).
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Un nivel de aprendizaje elevado indica que la capacitacion ha sido efectiva y que los
empleados poseen las competencias necesarias para desempenarse de forma autdbnoma y con
calidad. Esto se traduce en una reduccion de la supervision directa, en el fortalecimiento de la

confianza organizacional y en un incremento de la productividad (Salazar et al., 2024).

En cambio, cuando el nivel de aprendizaje es bajo, la organizacion debe identificar los
factores que dificultaron la asimilacion del contenido, como materiales inadecuados, falta de
claridad en las explicaciones o ausencia de practica. Estos hallazgos son clave para ajustar y

perfeccionar los futuros programas de capacitacion (Gonzales y Pérez, 2020).

Por tanto, este indicador constituye una medida critica para valorar el impacto de la
capacitacion. Al garantizar que el nivel de aprendizaje sea Optimo, la empresa asegura que sus

colaboradores estén preparados para enfrentar los desafios actuales y futuros con mayor eficacia.
Indicador 4: Satisfaccion del empleado

La satisfaccion del empleado es una dimension que refleja el grado de conformidad y
bienestar que experimentan los colaboradores respecto a su entorno laboral, a las condiciones
en que desarrollan sus funciones y a las oportunidades que encuentran para crecer dentro de la

organizacion (Gaspar, 2021).

Este factor influye directamente en la motivacion, en el sentido de pertenencia y en el
compromiso que los trabajadores asumen con la empresa. Un alto nivel de satisfaccion se
traduce en mayor productividad, menor rotacion de personal y un clima laboral positivo que

facilita la cooperacion y la confianza (Salazar et al., 2024).

La satisfaccion no depende unicamente de aspectos econdémicos, como la remuneracion,
sino también de factores emocionales y sociales, como el reconocimiento, la equidad, la
comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo profesional. Todos estos elementos
conforman un entorno que fortalece el compromiso y la lealtad del trabajador (Gonzales y Pérez,

2020).

En definitiva, esta dimension constituye un pilar para la sostenibilidad organizacional,

ya que empleados satisfechos no solo cumplen con sus tareas, sino que también se convierten
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en embajadores de la empresa, transmitiendo su experiencia positiva a clientes y a la comunidad

en general.
Variable 2: Desempeiio laboral

El desempefio laboral se entiende como el conjunto de acciones, comportamientos y
resultados que un trabajador manifiesta en el desarrollo de sus funciones dentro de la
organizacion. Este concepto abarca tanto la calidad del trabajo realizado como la eficiencia y
eficacia con que se alcanzan los objetivos asignados. No se limita inicamente a la productividad
individual, sino que también incluye aspectos como la responsabilidad, la iniciativa y la

capacidad para adaptarse a las exigencias del entorno laboral (Pucheu, 2021).

Asimismo, el desempefio laboral constituye un indicador esencial para medir el grado
de contribucion del colaborador al cumplimiento de las metas estratégicas de la empresa. Una
gestion adecuada del desempefio permite identificar fortalezas y debilidades del recurso
humano, ofreciendo a la organizacion informacién clave para tomar decisiones sobre planes de
capacitacion, promocion y desarrollo profesional. De este modo, se convierte en un puente entre

el esfuerzo individual y los resultados colectivos (Ojeda, 2022).

Otro aspecto fundamental del desempefio laboral es que estd influenciado por factores
internos y externos. Entre los internos destacan la motivacion, las competencias técnicas, las
habilidades interpersonales y el compromiso con la organizacion; mientras que entre los
externos se encuentran el clima laboral, los estilos de liderazgo, la infraestructura y las
condiciones de trabajo. Todos estos elementos interactian para determinar el nivel de

desempefio que un trabajador alcanza (Asencio, 2020).

El desempeio laboral no solo refleja lo que una persona hace en su puesto de trabajo,
sino también cémo lo hace y con qué resultados. Se trata de un concepto integral que permite
evaluar la efectividad de la gestion del talento humano, garantizando que los colaboradores
alcancen su maximo potencial y que la organizacion logre ventajas competitivas sostenibles en

el tiempo.
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Dimension 1: Eficiencia laboral

La eficiencia laboral se entiende como la capacidad del trabajador para utilizar de
manera Optima los recursos disponibles en el cumplimiento de sus funciones, garantizando
resultados de calidad en el menor tiempo posible y con el menor costo. Este concepto refleja el
equilibrio entre productividad y racionalidad en el uso de insumos, convirtiéndose en un factor

esencial para la competitividad de la organizacion (Ojeda, 2022).

Medir la eficiencia laboral permite identificar no solo el nivel de desempefio individual,
sino también el grado de alineacion entre los objetivos del trabajador y las metas institucionales.
Un colaborador eficiente es aquel que organiza su tiempo, prioriza tareas y emplea los recursos

de forma adecuada para obtener el maximo beneficio (Asencio, 2020).

La eficiencia no se limita al cumplimiento de las actividades, sino que implica alcanzar
estandares de calidad, reducir desperdicios y evitar retrasos en los procesos. De esta manera, se
fortalece la sostenibilidad organizacional y se asegura que cada esfuerzo individual se traduzca

en logros colectivos (Pucheu, 2021).

En conclusidn, la eficiencia laboral constituye una dimension clave del desempefio, ya
que evidencia la capacidad de los trabajadores para generar resultados satisfactorios bajo
parametros de economia, calidad y efectividad. Su adecuada gestion asegura mayor

competitividad, rentabilidad y crecimiento empresarial.
Indicador 1: Calidad de trabajo

La calidad de trabajo se refiere al nivel de excelencia con que el colaborador ejecuta sus
funciones, asegurando que los resultados obtenidos cumplan con los estandares establecidos por
la organizacion. Este indicador refleja la precision, el cuidado y el compromiso que el trabajador

pone en el desarrollo de sus actividades (Asencio, 2020).

Una alta calidad de trabajo significa que los productos o servicios generados satisfacen
las expectativas de los clientes internos y externos, lo que contribuye a fortalecer la imagen de
la empresa y su posicionamiento en el mercado. La calidad se convierte asi en un sello distintivo

que marca la diferencia frente a la competencia (Pucheu, 2021).
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Ademas, este indicador fomenta la cultura de mejora continua, ya que el trabajador busca
constantemente perfeccionar su labor, reducir errores y aportar valor agregado en cada accion
realizada. La calidad de trabajo no solo se mide por los resultados finales, sino también por la

manera en que se cumplen los procedimientos y se respetan las normas internas (Ojeda, 2022).

En sintesis, la calidad de trabajo constituye un componente esencial de la eficiencia
laboral, pues garantiza que cada tarea ejecutada cumpla con parametros de excelencia. Un
colaborador que mantiene altos estandares de calidad contribuye al éxito y a la sostenibilidad

de la organizacion en el largo plazo.
Indicador 2: Capacidad de respuesta

La capacidad de respuesta mide la rapidez y efectividad con que los trabajadores
atienden las demandas, necesidades o problemas que surgen en el entorno laboral. Este indicador
refleja la disposicion del colaborador para actuar con agilidad y resolver situaciones en tiempo

oportuno, evitando retrasos y garantizando continuidad en los procesos (Ojeda, 2022).

Un alto nivel de capacidad de respuesta implica que los trabajadores no solo reaccionan
de manera rapida, sino que también lo hacen con criterio, aplicando sus conocimientos y
habilidades para encontrar soluciones adecuadas. Esto se traduce en mayor confianza de los

clientes y en una mejor coordinacidn entre equipos de trabajo (Asencio, 2020).

Asimismo, este indicador fortalece la resiliencia organizacional, ya que permite a la
empresa adaptarse a cambios y superar imprevistos con menor impacto. La capacidad de
respuesta se convierte en una ventaja competitiva, especialmente en entornos dinamicos donde

la rapidez en la toma de decisiones es determinante (Pucheu, 2021).

En conclusion, la capacidad de respuesta es un parametro fundamental de la eficiencia
laboral, pues garantiza que los colaboradores puedan enfrentar retos y exigencias con agilidad
y efectividad. Un trabajador con esta caracteristica contribuye significativamente a la estabilidad

y el éxito de la organizacion.
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Indicador 3: Rendimiento del trabajador

El rendimiento del trabajador se refiere a la cantidad y calidad de los resultados
obtenidos en un periodo determinado, considerando los recursos empleados y el esfuerzo
invertido. Este indicador permite evaluar de manera objetiva la productividad individual y su

impacto en el cumplimiento de las metas organizacionales (Pucheu, 2021).

Un rendimiento alto implica que el trabajador no solo cumple con las tareas asignadas,
sino que también aporta valor adicional al exceder las expectativas planteadas. Este desempefio
refleja compromiso, disciplina y un uso eficiente de los recursos puestos a disposicion por la

empresa (Ojeda, 2022).

Por otro lado, un rendimiento bajo puede evidenciar problemas en la motivacion, en la
capacitacion recibida o en las condiciones del entorno laboral. Analizar este indicador resulta
clave para implementar estrategias de mejora que fortalezcan las competencias y el compromiso

de los colaboradores (Asencio, 2020).

En sintesis, el rendimiento del trabajador constituye una medida integral de la eficiencia
laboral, pues muestra en qué grado los esfuerzos individuales se convierten en logros colectivos.

Este indicador es esencial para garantizar el crecimiento sostenido y el éxito de la organizacion.
Dimension 2: Productividad

La productividad se entiende como la relacion entre los recursos utilizados y los
resultados obtenidos en el desarrollo de las actividades laborales. Esta dimension mide la
eficiencia y la efectividad del trabajo realizado, evidenciando el aporte de los colaboradores al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. No se limita Unicamente a la cantidad

producida, sino que integra la calidad, el tiempo y el uso racional de los recursos (Pucheu, 2021).

En el ambito empresarial, la productividad refleja la capacidad de transformar insumos
en bienes o servicios que generen valor para la organizacion y los clientes. Una alta
productividad indica que los procesos estan optimizados, que los equipos trabajan de manera

coordinada y que se logran resultados satisfactorios en el menor tiempo posible (Ojeda, 2022).
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La productividad esta influenciada tanto por factores individuales como colectivos.
Entre los individuales destacan las competencias, la motivacion y el compromiso del trabajador,
mientras que en el plano colectivo intervienen la coordinacion, el liderazgo, la cultura

organizacional y la infraestructura disponible (Asencio, 2020).

En sintesis, esta dimensiéon se convierte en un indicador estratégico para medir el
crecimiento y la sostenibilidad de la empresa. Una productividad so6lida permite no solo
incrementar la rentabilidad, sino también mejorar la competitividad y asegurar la permanencia

en el mercado.
Indicador 1: Desempeiio por equipo

El desempefio por equipo se refiere a la capacidad de los grupos de trabajo para coordinar
esfuerzos, compartir responsabilidades y alcanzar metas conjuntas. Este indicador refleja como
la cooperacion y la sinergia entre los colaboradores potencian los resultados organizacionales

mas allé de los logros individuales (Ojeda, 2022).

Un buen desempefio por equipo se caracteriza por la comunicacion efectiva, la confianza
mutua y la complementariedad de habilidades entre sus miembros. Cuando estas condiciones
estan presentes, los equipos pueden resolver problemas de manera mas agil, innovar en los

procesos y alcanzar niveles superiores de productividad (Pucheu, 2021).

Ademas, este indicador evidencia la importancia del trabajo colaborativo como motor
de la competitividad empresarial. Un equipo cohesionado y motivado no solo cumple con las
metas propuestas, sino que también aporta valor agregado a través de la creatividad y la

eficiencia en la gestion de recursos (Asencio, 2020).

En conclusion, el desempefio por equipo constituye un factor determinante en la
productividad organizacional. Mientras mas solido sea el trabajo en conjunto, mayores seran las

posibilidades de alcanzar objetivos estratégicos de manera eficaz y sostenible.
Indicador 2: Carga de trabajo

La carga de trabajo hace referencia a la cantidad de tareas y responsabilidades asignadas

a los colaboradores en un periodo determinado. Este indicador permite evaluar si la distribucion
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del trabajo es equilibrada, justa y adecuada a las capacidades de los trabajadores, lo que influye

directamente en los niveles de productividad (Asencio, 2020).

Cuando la carga de trabajo estd bien distribuida, los empleados pueden ejecutar sus
tareas con mayor concentracion, menor estrés y mejor calidad, lo cual se traduce en resultados
mas consistentes. Por el contrario, una sobrecarga puede generar agotamiento, errores frecuentes

y disminucion del rendimiento (Ojeda, 2022).

La correcta gestion de la carga de trabajo no solo mejora la productividad, sino que
también fortalece la motivacion y la satisfaccion laboral. Una asignacion adecuada de funciones
permite a los colaboradores aprovechar sus competencias y sentirse valorados en su rol dentro

de la organizacion (Pucheu, 2021).

En resumen, este indicador es esencial para garantizar un equilibrio entre la capacidad
del trabajador y las exigencias del puesto. Una carga de trabajo bien gestionada asegura

eficiencia en los procesos y un entorno laboral mas saludable.
Indicador 3: Supervision efectiva

La supervision efectiva se refiere al acompafiamiento, control y orientacion que los
lideres o responsables ejercen sobre el personal para asegurar que las actividades se realicen de
manera adecuada. Este indicador mide la capacidad de los supervisores para guiar, motivar y

evaluar el desempefio de sus equipos, garantizando resultados productivos (Pucheu, 2021).

Una supervision efectiva no significa control excesivo, sino un equilibrio entre
autonomia y orientacion. Los supervisores eficientes son capaces de identificar fortalezas y
debilidades en el equipo, corregir errores a tiempo y reconocer logros, lo que fortalece el

compromiso y la motivacion de los colaboradores (Asencio, 2020).

Ademas, este indicador es clave para mantener la calidad y la uniformidad en los
procesos. La supervision adecuada asegura que se cumplan las normas establecidas y que las
tareas se realicen de acuerdo con los estandares de la organizacion, reduciendo riesgos y

mejorando la eficiencia (Ojeda, 2022).
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La supervision efectiva actia como un mecanismo de apoyo que potencia la
productividad. Un liderazgo cercano y orientador permite que los trabajadores se sientan

respaldados, desarrollen sus competencias y alcancen un desempefio 6ptimo en sus funciones.
Indicador 4: Efectividad en tareas

La efectividad en tareas se entiende como la capacidad del trabajador para ejecutar sus
funciones de manera correcta, oportuna y alineada con los objetivos organizacionales. Este
indicador mide no solo el cumplimiento de las actividades, sino también la calidad y la

pertinencia de los resultados obtenidos (Pucheu, 2021).

Una alta efectividad en tareas implica que los colaboradores planifican adecuadamente
sus acciones, utilizan bien los recursos y cumplen con los plazos establecidos. Este desempefio
asegura que la empresa mantenga procesos eficientes y logre ventajas competitivas sostenibles

en el mercado (Asencio, 2020).

Cuando los trabajadores son efectivos en sus tareas, se reducen errores y retrabajos, se
optimiza el tiempo y se incrementa la confianza en la capacidad del equipo para cumplir con las
metas trazadas. Esto fortalece tanto la productividad como la credibilidad de la organizacion

frente a clientes y aliados (Ojeda, 2022).

La efectividad en tareas constituye un pilar de la productividad, ya que refleja la
capacidad de los colaboradores para transformar el esfuerzo en resultados concretos y de
calidad. Una organizacion que fomenta la efectividad asegura procesos mas agiles, eficientes y

orientados al logro de objetivos.
Dimension 3: Eficiencia laboral

La eficiencia laboral se concibe como la capacidad de los trabajadores para alcanzar
resultados de calidad utilizando de manera adecuada los recursos disponibles y en el menor
tiempo posible. Este concepto refleja no solo la productividad individual, sino también el nivel
de organizacidn y la habilidad para optimizar procesos en beneficio de la institucion (Asencio,

2020).
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Un trabajador eficiente es aquel que cumple sus funciones con precision y constancia,
evitando desperdicios, reduciendo errores y aprovechando al maximo las herramientas que le
proporciona la empresa. La eficiencia se convierte asi en un parametro fundamental para valorar

la competitividad y la sostenibilidad organizacional (Pucheu, 2021).

La importancia de esta dimension radica en que permite medir de qué manera los
esfuerzos individuales contribuyen a los objetivos colectivos. Cuando los colaboradores trabajan
de forma eficiente, no solo se incrementa la rentabilidad de la organizacion, sino que también
se fortalece la satisfaccion del cliente y se consolidan relaciones laborales mas solidas (Ojeda,

2022).

En conclusion, la eficiencia laboral constituye un eje central en la gestion del talento
humano, pues refleja la capacidad de los trabajadores para generar resultados efectivos y de
calidad en un entorno caracterizado por la demanda constante de productividad y mejora

continua.
Indicador 1: Calidad del trabajo

La calidad del trabajo hace referencia al nivel de excelencia con que los colaboradores
realizan sus funciones, asegurando que los resultados obtenidos cumplan con los estandares
establecidos por la organizacion. Este indicador se traduce en precision, dedicacion y

compromiso en cada tarea desempefiada (Asencio, 2020).

Una alta calidad en el trabajo genera confianza entre los clientes y refuerza la reputacion
de la empresa, ya que garantiza que los productos o servicios ofrecidos satisfagan plenamente
las expectativas del mercado. De este modo, la calidad se convierte en un sello distintivo que

otorga ventajas competitivas sostenibles (Pucheu, 2021).

Asimismo, este indicador impulsa una cultura de mejora continua, en la que los
trabajadores buscan perfeccionar sus procesos y corregir posibles deficiencias. La calidad no
solo se mide en el resultado final, sino también en la forma en que se desarrolla cada actividad,

respetando procedimientos y normativas (Ojeda, 2022).
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En resumen, la calidad del trabajo es un componente indispensable de la eficiencia
laboral, pues asegura que los esfuerzos realizados por los colaboradores se traduzcan en logros

tangibles que fortalecen el crecimiento y la permanencia de la organizacion en el mercado.
Indicador 2: Capacidad de respuesta

La capacidad de respuesta refleja la rapidez y efectividad con que los trabajadores
atienden las demandas, necesidades o problemas que surgen en su entorno laboral. Este
indicador se vincula directamente con la disposicion del colaborador para actuar con agilidad y

ofrecer soluciones oportunas a situaciones diversas (Asencio, 2020).

Cuando los trabajadores poseen una alta capacidad de respuesta, los procesos se
desarrollan con mayor fluidez y se reducen los tiempos de espera, lo que genera satisfaccion
tanto en los clientes internos como en los externos. Este atributo contribuye a consolidar una

imagen de eficiencia organizacional (Pucheu, 2021).

Ademas, una buena capacidad de respuesta estd estrechamente relacionada con la
adaptabilidad y la resiliencia. Los trabajadores capaces de enfrentar cambios o imprevistos con
rapidez logran mantener la continuidad operativa de la empresa, fortaleciendo su competitividad

frente a escenarios dinamicos (Ojeda, 2022).

En conclusion, este indicador se convierte en un reflejo del compromiso y la preparacion
de los colaboradores para atender las exigencias del trabajo diario. Una elevada capacidad de

respuesta incrementa la eficiencia laboral y garantiza resultados mas agiles y efectivos.
Indicador 3: Rendimiento del trabajador

El rendimiento del trabajador se entiende como la medida en que los colaboradores
cumplen con las metas y responsabilidades asignadas, considerando tanto la cantidad como la
calidad de los resultados alcanzados. Este indicador es fundamental para evaluar el aporte

individual al logro de los objetivos institucionales (Pucheu, 2021).

Un alto rendimiento implica que el trabajador no solo realiza sus tareas de manera

puntual, sino que también lo hace con un nivel de calidad que excede las expectativas, generando
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un impacto positivo en la productividad general de la empresa. Este desempefio se asocia con

compromiso, disciplina y responsabilidad (Asencio, 2020).

Por el contrario, un bajo rendimiento puede evidenciar limitaciones en la motivacion,
falta de capacitacion o deficiencias en las condiciones laborales. Identificar estas causas permite
a la organizacidon implementar estrategias que fortalezcan las competencias del trabajador y

mejoren su desempefio (Ojeda, 2022).

El rendimiento del trabajador constituye un pilar de la eficiencia laboral, ya que muestra
en qué medida los esfuerzos individuales se transforman en resultados tangibles. Su andlisis
permite garantizar que los recursos humanos contribuyan activamente al desarrollo y éxito de

la empresa.
Marco conceptual

Adaptabilidad organizacional: Capacidad de la empresa y sus trabajadores para
ajustarse de manera flexible a los cambios del entorno, ya sean tecnoldgicos, sociales o
econdmicos. Una organizacion adaptable mantiene su competitividad y asegura la continuidad

de sus operaciones frente a escenarios dinamicos (Asencio, 2020).

Bienestar laboral: Estado de equilibrio fisico, emocional y social que experimentan los
trabajadores en su entorno de trabajo. Este concepto abarca la seguridad, la salud ocupacional y
la satisfaccion personal, influyendo directamente en la motivacion y el rendimiento (Pucheu,

2021).

Capital humano: Conjunto de competencias, conocimientos, habilidades y actitudes
que poseen los trabajadores y que aportan valor a la organizacion. Su adecuada gestion impulsa

la productividad y fortalece la innovacién empresarial (Asencio, 2020).

Cohesion grupal: Grado de unién y compromiso que existe entre los miembros de un
equipo de trabajo. Una alta cohesion promueve la cooperacion, facilita la resolucion de

conflictos y aumenta la efectividad en el cumplimiento de metas colectivas(Asencio, 2020).

Desarrollo organizacional: Proceso planificado y sistematico orientado a mejorar la

eficacia de una empresa mediante cambios en la estructura, los procesos y la cultura
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organizacional. Este concepto busca alinear el crecimiento institucional con las necesidades del

personal (Gonzales y Pérez, 2020).

Gestion del cambio: Conjunto de estrategias utilizadas por la organizacion para facilitar
la transicion en momentos de transformacion estructural, tecnologica o cultural. Su adecuada
implementacion minimiza resistencias y asegura la aceptacion de nuevas formas de trabajo

(Pucheu, 2021).

Innovacion organizacional: Introduccion de nuevas ideas, procesos, productos o
servicios que mejoran la eficiencia y competitividad de la empresa. La innovacién fomenta el

aprendizaje continuo y permite diferenciarse en mercados altamente competitivos.

Resiliencia laboral: Capacidad de los trabajadores para enfrentar situaciones adversas,
adaptarse a los cambios y mantener un desempeiio estable. La resiliencia favorece la estabilidad

emocional y la continuidad de los resultados en contextos de incertidumbre (Asencio, 2020).

Responsabilidad social empresarial: Compromiso voluntario de la organizacion con
el desarrollo sostenible, que se traduce en practicas éticas y en la generacion de beneficios
econdmicos, sociales y ambientales para la comunidad y sus grupos de interés (Gonzales y

Pérez, 2020).

Trabajo en equipo: Proceso colaborativo en el cual varias personas coordinan
esfuerzos, comparten responsabilidades y combinan habilidades para alcanzar un objetivo
comun. Un trabajo en equipo efectivo aumenta la productividad y fortalece la integracion del

personal (Pucheu, 2021).

2.3 Hipotesis

En la presente investigacion, titulada: Propuesta de mejora de la capacitacion del
personal para el desemperio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de
Huaraz, Independencia, 2025. No se formulard hipotesis debido a que el nivel de la
investigacion sera descriptivo. Segtin Rebollo y Abalos (2022) la investigacion descriptiva tiene
como proposito detallar, clasificar y caracterizar un fendmeno sin establecer relaciones de causa

y efecto ni realizar predicciones.
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IT1. Metodologia
3.1 Tipo, nivel y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo

La presente investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo. Segun lo
indicado por Rebollo y Abalos (2022) la investigacion aplicada busca enfrentar y resolver
situaciones especificas de la realidad, utilizando el conocimiento cientifico de manera practica
y contextualizada para ofrecer soluciones concretas. En ese sentido, esta investigacion se
clasifica como aplicada, ya que se centrd en proporcionar una solucion practica al problema de
la capacitacion del personal y desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
mediante el planteamiento de una propuesta de mejora basada en la capacitacion laboral, con el
objetivo de optimizar la estabilidad del recurso humano dentro de la organizacion.

Enfoque cuantitativo

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, ya que, segin Reyes (2022)
este tipo de estudio se orienta a la recopilacion de datos numéricos con el fin de realizar analisis
estadisticos sobre una muestra poblacional. Este método es ampliamente utilizado en
investigaciones de mercado para identificar y caracterizar distintos segmentos poblacionales.
En cuanto a las variables, en un estudio descriptivo como el presente, estas no son manipuladas
ni alteradas de ninguna manera, sino que el analisis se desarrolla a través de métodos
observacionales. En este sentido, la investigacion se fundament6 en procedimientos
matematicos y estadisticos, lo que garantizd que los resultados obtenidos fueran medibles,
objetivos y reproducibles.

Nivel de investigacion
La presente investigacion fue de nivel descriptivo de propuesta.

La investigacion tuvo un enfoque descriptivo, ya que se fundamento6 en el disefio del
estudio, la formulacion de preguntas y el analisis de datos relacionados con el tema de estudio
(Reyes, 2022). Este enfoque se considera un método observacional, dado que no implica la
manipulacion de variables. El estudio se enfocd en la empresa, analizando el impacto de la
capacitacion del personal y desempefio laboral. A través de herramientas de estadistica
descriptiva, se busco caracterizar estas variables, con el objetivo de describir su comportamiento

sin establecer una relacion causal entre ellas.
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De propuesta

Segun Rebollo y Abalos (2022) una investigacion de propuesta comprende el desarrollo
de un conjunto de actividades orientadas a plantear soluciones concretas a las deficiencias
detectadas en las variables de estudio. En la empresa Inversiones Milantu S.A.C. se identificaron
diversos problemas relacionados con la gestion del talento humano, especificamente en lo que
respecta a la capacitacion laboral y al desempefio del personal. Entre las principales deficiencias
encontradas se evidencid que los programas de formacion no se disefiaron en funcion de las
competencias necesarias, existi6 una baja participacion de los colaboradores durante las
sesiones de capacitacion y el contenido formativo no se actualizo con la frecuencia requerida.
Asimismo, los trabajadores manifestaron limitaciones en la aplicacion practica de los
conocimientos adquiridos, escasa innovacion en la ejecucion de las tareas y deficiencias en la
planificacion y cumplimiento de las actividades. También se observé que la empresa no contaba
con mecanismos efectivos de evaluacion y seguimiento de la capacitacion, lo que impidié medir
su impacto real en el desempefio laboral. Por tanto, la presente investigaciéon tuvo como
proposito principal la formulacion de una propuesta de mejora orientada a fortalecer el proceso
de capacitacion del personal, promover la creatividad e innovacion en el desarrollo de las
funciones y consolidar un modelo de gestion del talento humano mas eficiente, participativo y
sostenible dentro de la organizacion.
Diseiio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental — transversal.
No experimental

El presente estudio tuvo un disefio no experimental, ya que, segun Rebollo y Abalos,
(2022) este tipo de investigacion no implicod la manipulacion de variables. En los estudios no
experimentales, los investigadores miden las variables tal como ocurren naturalmente, sin
intervenir en su desarrollo. En este contexto, la investigacion se baso en el andlisis de los hechos
y fendémenos en su entorno real, sin alterar los factores que los determinaban. Por lo tanto, se
considerd no experimental, dado que las variables capacitacion del personal y desempefio
laboral no fueron manipuladas, sino que se analizaron Uinicamente a partir de la observacion de
su comportamiento en la empresa.

Transversal
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El presente estudio tuvo un disefo transversal, ya que, segun Reyes (2022) este tipo de
investigacion observacional se caracteriza por analizar datos de variables en una poblacion o
muestra especifica durante un periodo determinado. También es conocido como estudio de corte
transversal o investigacion de prevalencia, pues permite obtener informacion en un momento
especifico sin realizar seguimiento a lo largo del tiempo. En este contexto, la investigacion fue
de corte transversal, ya que se llevo a cabo dentro de un marco temporal definido, con un inicio
y un fin establecidos en el afio 2025, lo que permitié analizar la relacion entre las variables
seleccion de personal y desempefio laboral en la empresa durante dicho periodo.

3.2 Poblacion

Poblacion

Segun Rebollo y Abalos (2022) la poblacién, también denominada universo, es el
conjunto total de elementos o individuos que comparten caracteristicas similares y resultan
relevantes para una investigacion. En este sentido, el censo fue una técnica estadistica utilizada
para determinar la cantidad total de personas que conformaron dicho grupo.

Para la presente investigacion, la poblacion de estudio estuvo conformada por 10
trabajadores de la empresa Inversiones Milantu S.A.C. Se tomo en cuenta a estos colaboradores
para ambas variables de estudio, ya que fueron ellos quienes evaluaron los procesos de
capacitacion del personal y desempeiio laboral.

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

o Ser trabajador activo en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.

o Estar laborando en la empresa en el momento de la investigacion.

e Formar parte de la poblacion total de trabajadores considerados en el estudio (10
trabajadores).

Criterios de exclusion

e No ser trabajador activo en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.

e No estar laborando en la empresa en el momento de la investigacion.

e Ser personal administrativo o de apoyo que no forme parte del grupo de estudio.
o Estar de licencia o permiso prolongado en el momento de la investigacion.

e No otorgar el consentimiento para participar en la investigacion.
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Muestra

Segun Reyes (2022) la muestra es una porcion representativa de la poblacion objetivo,
cuyos elementos reflejan de manera fiel el comportamiento del conjunto total de datos
analizados. Este concepto se define como un subconjunto de la poblacion a partir del cual se
pueden realizar inferencias sin necesidad de examinar la totalidad del grupo.

En la presente investigacion, la muestra fue equivalente a la totalidad de la poblacion,
por lo que estuvo conformada por 10 trabajadores de la empresa Inversiones Milantu S.A.C. Es
decir, se tomd el 100% de la poblacion para analizar las variables capacitacion del personal y
desempeiio laboral dentro de la empresa.

Muestreo: Censal

Segtin Reyes (2022) el muestreo censal se aplica cuando el tamafio de la muestra es igual
al total de la poblacion, lo que permite analizar a todos los individuos del grupo de estudio. Este
método es utilizado cuando la poblacion es relativamente pequefia y se busca conocer la
percepcion de la totalidad de sus integrantes. Aunque suele ser mas costoso y requiere un mayor
esfuerzo, garantiza resultados precisos y representativos, ya que no se trabaja con una muestra
parcial, sino con el universo completo. En este estudio, se aplicé un muestreo censal, debido a
que la poblacion estuvo conformada por 10 trabajadores de la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., quienes evaluaron las variables capacitacion del personal y desempefio laboral. Dado

que se analizo la totalidad de los trabajadores, se considerd un muestreo de tipo censal.

44



3.3 Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala Categorias
de 0
medicion | valorizacion
Capacitacion | Segin Gonzales y Pérez (2020) las Habilidades operativas
de personal | dimensiones e indicadores de la | Desarrollo de | Innovacion y creatividad
capacitacion fueron: Dimension 1: | competencias - -
Desarrollo de competencias y sus . . Trabajo en equlpo
indicadores fueron: habilidades | Mejora continua Indice de mejora
operativas, innovacion y creatividad y Cumplimiento de plazos
trabgjo en equipo. Dimensién 2: Mejora Adaptacion a cambios
continua y sus indicadores fueron: — — Nunca: 1
indice de mejora, cumplimiento de ., Aplicacion de conocimientos Casi nunca 2
plazos 'y adaptacibon a cambios. Evalugmql? de la Tiempo de adaptacion Likert A veces: 3
Dimensién 3: Evaluacién de la | €aPacitacion Casi
capacitacion y sus indicadores fueron: Nivel de aprendizaje siempre: 4
aplicacion de conocimiento, tiempo de Siempre: 5
adaptacion, nivel de aprendizaje y Satisfaccion del empleado
satisfaccion del empleado. Se elabor6 10
items para la variable capacitacion
laboral.
Desempefio | Segiin Ojeda (2022) las dimensiones e | Cumplimiento de Cumplimiento de normativas Nunca: 1
laboral indichor;s del ‘ desqmpeﬁo objetivos Ejecucion de tareas ‘ Casi nunca 2
organizacional fueron: Dimension 1: Likert A veces: 3
Eficiencia laboral sus indicadores Uso de recursos Casi
y
fueron: calidad de trabajo, capacidad de | Productividad Desempeio por equipo siempre: 4
respuestas y rendimiento del trabajador. Carga de trabajo Siempre: 5

Dimensiéon 2: Cumplimientos de
objetivos y sus indicadores fueron:
cumplimiento de normativas, ejecucion
de tareas, uso de recursos. Dimension 3:

Supervision efectiva

Efectividad en tareas

Eficiencia laboral

Calidad del trabajo

Capacidad de respuesta
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Productividad y sus indicadores fueron:
desempefio por equipo, carga de trabajo,
supervision efectiva y efectividad en
tareas. Se elabor6o 10 items para la
variable desempefio laboral.

Rendimiento del trabajador
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segin Reyes (2022) la encuesta es una técnica de investigacion cuantitativa que permite
recopilar informacion a través de un cuestionario previamente estructurado, sin alterar el entorno
o las condiciones en las que se realiza la recopilacion de datos. La informacién obtenida puede
presentarse en diversos formatos, como texto, graficos, tablas y andlisis estadisticos. En el
presente estudio, se emple6 la técnica de la encuesta, aplicada a los 10 trabajadores de la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., ya que ellos poseian conocimiento directo sobre la capacitacion del
personal y desempefio laboral y pudieron evaluar el nivel de desempefio laboral dentro de la

organizacion.
Instrumento

Segun Reyes (2022) un cuestionario es un documento compuesto por un conjunto de
preguntas estructuradas, redactadas de manera coherente y organizadas de acuerdo con un plan
previamente establecido. Su propdsito es recopilar informacion relevante de manera sistematica
para el andlisis de la investigacion. En este estudio, el instrumento de recoleccion de datos fue
un cuestionario conformado por 20 items, de los cuales 10 midieron la variable capacitacion del
personal y los 10 restantes evaluaron la variable desempefo laboral. Para garantizar su validez,
el cuestionario fue revisado y aprobado por tres expertos magisteres en Administracion.
Asimismo, el cuestionario fue disefiado bajo una escala Likert, lo que permiti6 evaluar el grado
de percepcion de los encuestados sobre cada variable, para la variable capacitacion del personal
segun el coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo un resultado de 0.73931367, lo que indica un
nivel de confiabilidad excelente del instrumento utilizado para esta variable. Asimismo, para la
variable desempeio laboral se aplico el cuestionario a los mismos 10 colaboradores de la
empresa, obteniéndose un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.73392461, lo que también refleja
una excelente consistencia interna y, por tanto, una alta confiabilidad del instrumento en esta
dimension. Estos resultados garantizan la estabilidad y precision de las mediciones realizadas,

validando asi la calidad de los datos recolectados en el presente estudio (ver Anexo 5).
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3.5 Método de analisis de datos

Segun Reyes (2022) el analisis de datos descriptivos convierte la informacién en bruto
en datos procesables, permitiendo identificar tendencias y resolver problemas mediante diversas
herramientas y procesos estadisticos. En esta investigacion, se aplico el analisis descriptivo a
las variables de estudio mediante tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas, asi
como otras técnicas estadisticas que permitieron interpretar los resultados de manera clara y
precisa. Para ello, se emplearon diferentes programas informaticos: Microsoft Word fue
utilizado para la redaccion, correccion y elaboracion del documento; Acrobat Reader X1 facilito
la lectura y revision de archivos en formato PDF, especialmente los antecedentes descargados
de repositorios académicos; Microsoft Excel permiti6 la tabulacion de los datos obtenidos a
través del instrumento de recoleccion de informacidon y la generacion de graficos que
representaron visualmente los resultados; Turnitin se usé para medir la originalidad del
contenido, asegurando que el indice de similitud no superara el 25%; y Microsoft PowerPoint
sirvid como herramienta de apoyo para la presentacion y sustentacion del proyecto. Estas
herramientas permitieron un andlisis de datos eficiente, asegurando la fiabilidad, precision y

calidad del estudio.

3.6 Aspectos éticos
En esta investigacion, todas las actividades se llevaron a cabo en estricto cumplimiento
del Reglamento de Integridad Cientifica de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote,

con la finalidad de garantizar la ética, la transparencia y el rigor en el proceso investigativo.

a. Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: Se garantizd el
anonimato de los trabajadores en la presentacion de los resultados, evitando la inclusion de
direcciones de correo electronico o cualquier otro dato personal proporcionado por los
participantes. Ademas, se asegur6 que comprendieran plenamente el objetivo, los métodos y los

posibles riesgos y beneficios del estudio.

b. Cuidado del medio ambiente: Para minimizar el impacto ambiental, se emplearon
materiales sostenibles, como papel reciclado, en el desarrollo de la investigacién. Asimismo, se
hizo uso de tecnologias eficientes y de bajo consumo energético, como computadoras con baja

carga de bateria, con el propdsito de reducir el consumo eléctrico. Ademas, el cuestionario fue
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impreso en papel reciclado para contribuir a la conservacion de los recursos naturales y evitar

la deforestacion.

c¢. Libre participacion por propia voluntad: El investigador obtuvo el consentimiento
informado de los trabajadores antes de incluirlos en la investigacion, asegurandose de que
estuvieran plenamente informados sobre su participacion. Se garantiz6 también que los
participantes tuvieran el derecho de retirarse en cualquier momento sin que ello generara
consecuencias negativas. De igual manera, se verificé que los trabajadores contaran con la

capacidad de tomar decisiones informadas sobre su colaboracion en el estudio.

d. Beneficencia y no maleficencia: La investigacion aseguro el bienestar y la seguridad
de todos los participantes, evitando cualquier afectacion a su integridad. Ademas, el estudio fue
disefiado para beneficiar a los trabajadores al proponer mejoras en los procesos relacionados
con la seleccion de personal y el desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.
Asimismo, se garantiz6 que el desarrollo del estudio no interfiriera con la jornada laboral de los

empleados, ya que se llevo a cabo en un periodo corto que no alterd sus actividades diarias.

e. Integridad y honestidad: Los datos recopilados de los trabajadores fueron auténticos
y no sufrieron modificaciones, cumpliendo estrictamente con las normas y regulaciones éticas
establecidas. Toda la informacion obtenida fue respaldada por fuentes confiables, lo que
garantizo la credibilidad y veracidad de la investigacion. No hubo manipulacion ni alteracion

de resultados, ya que todos los datos reflejaron fielmente la realidad observada en la empresa.

f. Justicia: La seleccion de los participantes se realizd de manera equitativa y sin
discriminacion. Se respeto la autonomia de los trabajadores y su derecho a tomar decisiones
informadas sobre su participacion. Los resultados de la investigacion estuvieron accesibles tanto
para los participantes como para la comunidad en general. Ademas, se empled un Unico
cuestionario para todos los trabajadores, asegurando que recibieran un trato justo e igualitario a

lo largo del estudio.
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IV. Resultados

Variable 1. Capacitacion laboral

Objetivo especifico 1: Definir las caracteristicas del desarrollo de competencias en la empresa

Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.
Tabla 1

Caracteristicas del desarrollo de competencias en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,

Huaraz, 2025

Desarrollo de competencias N %
Desarrolla habilidades operativas adecuadas para el cumplimiento
de las funciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Demuestra innovacion y creatividad en la ejecucion de las tareas

Nunca 10 100.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 10 100.00
Fomenta el trabajo en equipo dentro de la organizacién

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz,
2025.
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Figura 1

Caracteristicas del desarrollo de competencias en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025
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Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025.
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Objetivo especifico 2: Detallar las caracteristicas de la mejora continua en la empresa

Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Tabla 2

Caracteristicas de la mejora continua en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de

Huaraz, Independencia, 2025

Mejora continua N %
Muestra un indice de mejora en el desarrollo de las labores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Cumple con los plazos establecidos en las actividades

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Se adapta de manera efectiva a los cambios que se presentan en la empresa

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz,

2025.
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Figura 2

Caracteristicas de la mejora continua en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.
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Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025.
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Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la
empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Tabla 3

Caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,

Provincia de Huaraz, Independencia, 2025

Evaluacién de la capacitacion N %
Aplica los conocimientos adquiridos en la capacitacion en las funciones laborales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Requiere un tiempo de adaptacion adecuado después de recibir capacitacion

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
El aprendizaje obtenido en las capacitaciones es suficiente para el cumplimiento de las
labores

Nunca 10 100.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 10 100.00
Se encuentra satisfecho con la capacitacion recibida

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz,
2025.

54



Figura 3

Caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia,

2025.
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B Siempre 100.00% 100.00% 0.00% 100.00%

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025.
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Variable 2. Desempeifio laboral

Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas del cumplimiento de objetivos en la empresa

Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025

Tabla 4

Caracteristicas del cumplimiento de objetivos en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,

Provincia de Huaraz, Independencia, 2025

Cumplimiento de objetivos %
Cumple con las normativas establecidas en la empresa

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Ejecuta las tareas de acuerdo con lo planificado

Nunca 10 100.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 10 100.00
Hace un uso adecuado de los recursos asignados

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz,

2025.
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Figura 4

Caracteristicas del cumplimiento de objetivos en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025
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B Nunca 0.00% 100.00% 0.00%

m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi siempre 0.00% 0.00% 0.00%
W Siempre 100.00% 0.00% 100.00%

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025
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Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la productividad en la empresa

Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.
Tabla 5

Caracteristicas de la productividad en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de

Huaraz, Independencia, 2025

Productividad N %
Demuestra un desempeifio eficiente trabajando en equipo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Maneja adecuadamente la carga de trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
La supervision recibida es efectiva para el cumplimiento de las tareas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Ejecuta las tareas con efectividad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
Huaraz, 2025
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Figura 5

Caracteristicas de la productividad en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025
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B A veces 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi siempre 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B Siempre 100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025.
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Objetivo especifico 6: Detallar las caracteristicas de la eficiencia laboral en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Tabla 6

Caracteristicas de la eficiencia laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de

Huaraz, Independencia, 2025

Eficiencia laboral N %
Entrega resultados de calidad, cumpliendo con los estdndares establecidos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Entrega resultados de calidad, cumpliendo con los estdndares establecidos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00
Mantiene un desempefio constante, alineado con los objetivos del puesto

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 10 100.00
Total 10 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,
Huaraz, 2025
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Figura 6

Caracteristicas de la eficiencia laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025
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Nota. Base de datos del cuestionario aplicado en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Huaraz, 2025
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Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de plan de mejora de la capacitacion del personal para el desempeiio laboral en la

empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Tabla 7

Propuesta de plan de mejora de la capacitacion del personal para el desemperio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,

Provincia de Huaraz, Independencia, 2025

Variables Indicadores Problemas Causas Consecuencias Acciones de mejora | Responsables | Presupuesto
Innovaciéon  y | EI 1000.00% de | La organizacién | Al no seguir una | Crear cronogramas | Gerente/
creatividad trabajadores no cuenta con | planificacién, se | detallados con | Colaborador | S/2,500
sefialaron  que | cronogramas genera un | tareas, responsables,
nunca formales, rutinas | ambiente cadtico, | tiempos y metas.
demuestran establecidas  ni | donde las tareas se | Estos deben
innovaciéon y | documentos  de | duplican, se | comunicarse en
Capacitacion creatividad en la | planificaciéon que | retrasan 0  se | reuniones de
del personal ejecucion de las | orienten las | ejecutan de forma | coordinacién y estar
tareas. labores diarias o | incompleta, disponibles para

semanales. Esto | afectando el flujo | consulta diaria del
genera que los | de trabajo y la | equipo.
trabajadores productividad.

improvisen  sus

actividades  sin

una guia precisa.

No existe un|La falta de | Establecer

sistema de | estructura  crea | encuentros diarios o
verificaciéon  del | confusion y | semanales para
cumplimiento de | sobrecarga. Los | revisar avances,
las tareas | trabajadores resolver dudas vy
asignadas.  Los | sienten que sus | ajustar la

lideres no realizan

esfuerzos no estan

planificacién segtn
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seguimiento
constante ni
ofrecen
retroalimentacion

sobre los avances,
lo que reduce la

bien orientados ni
reconocidos, lo

que reduce la
motivaciéon y el
compromiso.

necesidades reales,
con  participacion
activa de los lideres.

responsabilidad

del personal.

Los trabajadores | La falta de | Utilizar

no tienen claridad | ejecucion herramientas de
sobre qué tareas | oportuna impacta | control como
deben ejecutarse | en la calidad del | checklists, tableros
primero ni sobre | servicio o | visuales 0
la relacion entre | producto aplicaciones

sus actividades y | entregado, digitales para
los objetivos | afectando la | monitorear las tareas
generales de la | satisfaccion  del | planificadas. La
empresa, lo que | cliente y  la | retroalimentacion

conduce a la
desorganizacion y

imagen externa de
la empresa.

debe ser continua y
orientada a la

el retraso. mejora.
Aplicacion  de | El 1000.00% de | Los programas de | Al no tener un | Implementar  una | Gerente/
conocimientos | colaboradores formacién impacto real en el | metodologia Colaborador
sefalaron  que | ofrecidos son | trabajo, la | participativa que
nunca el | genéricos y no se | capacitacién  se | identifique las S/2,500
aprendizaje adaptan a los | percibe como una | habilidades
obtenido en las | procesos actividad formal | requeridas por cada
capacitaciones | especificos que el | sin utilidad, | puesto y las
es suficiente | personal debe | generando comparaciones con
para el | desarrollar, lo | desinterés por | el nivel actual de
cumplimiento cual reduce su | parte del personal. | competencia del
de las labores. | utilidad préctica. personal.
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La empresa no

realiza una
evaluacion

técnica para
identificar las

competencias que

Las brechas de
conocimiento

contindan sin
cerrarse, lo que
contribuye a que
las  tareas  se

Elaborar contenidos
adaptados al entorno
real de trabajo, con

casos practicos,
simulaciones y
actividades

el personal debe | ejecuten con | aplicables a las
reforzar, lo que | fallos, baja | funciones que los
provoca una mala | calidad o lentitud. | colaboradores
inversion de desempefian.
recursos en

contenidos

irrelevantes.

No se aplican | Al no sentirse mds | Aplicar encuestas,
mecanismos  de | preparados ni ver | pruebas 0
verificacion para | mejoras en sus | indicadores de
comprobar si lo | condiciones desempefio antes y
aprendido se ha | laborales tras las | después de la
implementado ni | capacitaciones, formacion para

si ha producido
mejoras en el

los trabajadores
pierden confianza

medir su
efectividad, realizar

desempefio en el proceso | ajustes y demostrar
laboral. formativo de la |su valor
empresa. organizacional.
El 100.00% de | La empresa no | Al no  haber | Establecer espacios | Gerente/ S/ 3,000
colaboradores promueve una | innovacidén, los | como laboratorios | Colaborador

Ejecucién  de | afirman que | visién orientada al | métodos de | de ideas, reuniones
Desempeiio tareas nunca ejecuta | cambio, ni genera | trabajo se vuelven | de mejora continua o
laboral las tareas de | espacios donde | obsoletos 'y la | buzones de
acuerdo con lo | los trabajadores | empresa  pierde | sugerencias que
planificado. puedan proponer | capacidad de | permitan  recoger

adaptacién frente

aportes del personal.
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nuevas ideas o | a nuevas
soluciones. demandas del

mercado.
La toma de |Los trabajadores | Implementar talleres
decisiones se | con potencial | pricticos con
concentra en la | innovador no | metodologias como
alta direccién y no | encuentran un | Design  Thinking,
se incentiva la | espacio para | SCAMPER 0
autonomia ni se | desarrollarse, lo | brainstorming
reconoce el | que los lleva a | estructurado  para
pensamiento desmotivarse o | desarrollar
creativo en los | incluso a | habilidades de
niveles abandonar la | innovacién.
operativos. organizacion.
No se ha | La empresa ofrece | Recompensar  con
establecido un | servicios 0 | reconocimientos
sistema que | productos sin | simbdlicos, premios
motive la | valor agregado, lo | o ascensos las ideas
participaciéon del | que dificulta su | innovadoras que se
personal en | posicionamiento y | hayan
procesos de | crecimiento. implementado con
mejora ni éxito, fomentando la
recompense la participacion
generacion de constante.
propuestas
innovadoras.

Total

S/ 8,000.00
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V. Discusion
Objetivo especifico 1. Definir las caracteristicas del desarrollo de competencias en la

empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

El 100.00 % de los colaboradores manifesté que siempre desarrolla habilidades
operativas adecuadas para el cumplimiento de sus funciones (Tabla 1). Este resultado evidencia
que el personal cuenta con las competencias técnicas necesarias para ejecutar sus actividades
con eficacia y responsabilidad, reflejando una preparacién sélida y una prictica constante de los
procedimientos establecidos por la empresa. Este hallazgo coincide con lo reportado por Abreo
y Choloquinga (2022) en su tesis “Capacitacion y su incidencia en el desemperio laboral del
personal de la Ferreteria Bonilla en el canton La Mana, 2022, donde el 88.20 % de los
empleados indic6 que su desempefio mejord después de recibir capacitacion, demostrando que
la formacion técnica fortalece las destrezas operativas y mejora la ejecucion de las tareas. De
igual manera, Ortega (2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo
en la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022, determiné
que la capacitacion se relaciona significativamente con el desempefio, al garantizar que los
trabajadores apliquen adecuadamente los conocimientos adquiridos en su labor diaria. De forma
complementaria, Gonzales y Pérez (2020) en su obra “Formacion y orientacion laboral”
sostienen que las habilidades operativas permiten ejecutar las funciones diarias con eficacia,
orden y precision, generando resultados de calidad. En la misma linea, Salazar et al. (2024) en
el articulo “Desarrollo de recursos humanos e indicadores de desemperio del personal de la
Universidad Nacional de Huancavelica” destacan que la capacitacion fortalece la capacidad
técnica del trabajador y contribuye a la eficiencia institucional. Asimismo, Gaspar (2021) en
“La gestion de talento humano y su influencia en el desempeiio laboral para el éxito de las
empresas” explica que la formacién prictica eleva la productividad y favorece la
estandarizacion de los procesos empresariales. El resultado alcanzado en la empresa refleja un
escenario organizacional favorable, donde la capacitacion continua se integra como parte del
proceso de gestion del talento humano y se orienta al fortalecimiento de las habilidades técnicas
que garantizan un trabajo eficiente. La adquisicién y aplicacién constante de competencias
operativas permite que los colaboradores respondan con solvencia a las exigencias de su puesto,
reduzcan errores y mejoren la calidad de los servicios ofrecidos. Ademads, esta preparacion

técnica fortalece la autonomia del personal, incrementa su seguridad en la toma de decisiones y
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genera una cultura laboral basada en la mejora continua. La préctica sistemdtica de estas
habilidades impulsa la productividad, optimiza los tiempos de ejecucién y refuerza la
competitividad empresarial frente a los desafios del entorno. De esta manera, el desarrollo de
habilidades operativas se consolida como un eje estratégico que sostiene el crecimiento, la
eficiencia y la sostenibilidad organizacional.

El 100.00 % de los colaboradores manifestd que nunca demuestra innovacién y
creatividad en la ejecucion de sus tareas (Tabla 1). Este resultado refleja una limitada capacidad
del personal para generar ideas nuevas o aplicar métodos alternativos en el desarrollo de sus
actividades, lo cual evidencia una dependencia de rutinas operativas tradicionales y una falta de
estimulo organizacional hacia la mejora continua. La ausencia de creatividad puede estar
asociada a la falta de espacios de participacion, escasos incentivos para la innovacién o
insuficiente actualizacion en las metodologias de trabajo. Estos resultados coinciden con lo
sefialado por Yanchaliquin (2023) en su tesis “La capacitacion administrativa y el rendimiento
laboral en la cooperativa de ahorro y crédito Futuro Lamanense del canton La Manad”, quien
identifico que el 60 % de los trabajadores solo participa a veces en actividades de formacion, y
el 75 % expreso estar en desacuerdo con que sus funciones les permitan desarrollar habilidades
y competencias laborales, lo que refleja un contexto laboral poco favorable para la innovacion.
De manera similar, Chavez (2024) en su estudio “Propuesta de mejora de la capacitacion
laboral para la atencion al cliente en el restaurante Recreo Tropical La Colina S.R.L., Huaraz,
2023 " encontro que el 80 % de los trabajadores estaba en desacuerdo con la evaluacion de sus
competencias mediante cuestionarios y rechazo los métodos de entrenamiento como el juego de
roles, evidenciando desinterés y resistencia hacia estrategias formativas que promuevan la
creatividad. Asimismo, Gaspar (2021) en “La gestion de talento humano y su influencia en el
desemperio laboral para el éxito de las empresas” destaca que la innovacién y la creatividad
constituyen competencias estratégicas que incrementan la productividad y la adaptabilidad
organizacional. Cuando las empresas no fomentan la creatividad, se limita la generacién de valor
y se obstaculiza la bisqueda de soluciones eficientes. En la misma linea, Gonzales y Pérez
(2020) en “Formacion y orientacion laboral” sostienen que la capacitacion debe incluir
espacios de aprendizaje que estimulen la autonomia y el pensamiento critico del trabajador,
permitiéndole proponer mejoras en los procesos. El resultado obtenido demuestra que la

empresa mantiene un esquema de trabajo centrado en la ejecucion rutinaria, sin promover
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procesos creativos que permitan optimizar los métodos y resultados. La falta de innovacién
reduce la posibilidad de mejora en la calidad de los servicios y limita el desarrollo del talento
humano, pues los colaboradores se restringen a cumplir 6rdenes sin aportar ideas o alternativas.
Fomentar la creatividad requiere implementar programas de capacitacién orientados al
pensamiento critico, la resolucién de problemas y la gestion del cambio. Ademds, es necesario
incorporar estrategias de reconocimiento y comunicacion interna que motiven la participacién
del personal en propuestas de mejora. Promover una cultura de innovacién fortalecerd la
iniciativa de los trabajadores, dinamizard los procesos y generard ventajas competitivas
sostenibles que impulsen el crecimiento organizacional.

El 100.00 % de los colaboradores manifesté que siempre fomenta el trabajo en equipo
dentro de la organizacién (Tabla 2). Este resultado evidencia una actitud colaborativa y un alto
nivel de integracion entre los trabajadores, lo cual favorece la comunicacion, la coordinacién de
actividades y el logro de los objetivos institucionales. El trabajo conjunto permite la distribucién
equilibrada de tareas, el fortalecimiento del compafierismo y la generacién de un ambiente
laboral més productivo y armoénico. Estos resultados coinciden con lo expuesto por Becerra
(2020) en su tesis “Capacitacion y desemperio laboral en el Banco de Crédito del Peru filial
Huaraz, 20177, donde determind que la capacitacién contribuye al desarrollo de habilidades
sociales y colaborativas, fortaleciendo el trabajo en equipo y mejorando la eficiencia
institucional. De manera similar, Cruz (2023) en su investigacién “La capacitacion para
mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores en las MYPES, caso Inversiones Daensa
de la ciudad de Trujillo, 2023 identificé que la falta de capacitacion estructurada limita la
cooperacion entre los empleados, destacando que los programas formativos bien planificados
favorecen la integracion del grupo y la consecucion de metas comunes. Asimismo, Gonzales y
Pérez (2020) en su obra “Formacion y orientacion laboral” sefialan que el trabajo en equipo es
una competencia esencial que impulsa la colaboracién y el respeto mutuo, permitiendo que los
esfuerzos individuales se transformen en resultados colectivos. En la misma linea, Salazar et al.
(2024) en el articulo “Desarrollo de recursos humanos e indicadores de desempeiio del
personal de la Universidad Nacional de Huancavelica” afirman que la cooperacién entre los
trabajadores incrementa la eficiencia y genera un clima laboral mas positivo y comprometido
con los objetivos organizacionales. El resultado obtenido refleja que la empresa promueve un

entorno laboral donde predomina la cooperacion y la responsabilidad compartida. La prictica
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constante del trabajo en equipo fortalece la confianza, facilita la comunicacién horizontal y
permite que las metas se alcancen con mayor eficiencia. Este comportamiento genera sinergia
entre los colaboradores, potenciando la creatividad colectiva y la capacidad de resolver
problemas de manera conjunta. Ademads, fomenta valores como la solidaridad, el respeto y la
empatia, que son pilares de una cultura organizacional sélida. Un equipo cohesionado y
comprometido no solo mejora la productividad, sino que también contribuye al bienestar
emocional de los trabajadores y a la estabilidad de la empresa. En este contexto, mantener
espacios de trabajo colaborativo y capacitaciones orientadas al liderazgo participativo permitird
consolidar una organizacién més integrada, innovadora y orientada a resultados sostenibles.

Objetivo especifico 2: Detallar las caracteristicas de la mejora continua en la
empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

El 100.00 % de los colaboradores manifestdé que siempre muestra un indice de mejora
en el desarrollo de sus labores (Tabla 2), lo que refleja un proceso continuo de
perfeccionamiento en la ejecucion de las tareas y una actitud proactiva hacia la eficiencia y la
calidad del trabajo. Este resultado evidencia que la empresa ha logrado consolidar una cultura
de aprendizaje orientada a la mejora constante, donde la capacitacion y la practica diaria
fortalecen las competencias técnicas y favorecen la adaptacion del personal a las exigencias del
entorno. Estos hallazgos guardan relacién con lo sefalado por Becerra (2020) en su tesis
“Capacitacion y desempernio laboral en el BCP Huaraz, 2017”, quien concluyd que la
capacitacion influye directamente en la productividad y en la mejora del desempefio individual,
incrementando la calidad de las labores ejecutadas. De igual manera, Ortega (2023) en
“Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional
Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 identificé que los trabajadores que
participan de manera constante en programas de formacion presentan un crecimiento sostenido
en sus habilidades y una mayor eficiencia en el cumplimiento de sus funciones. En
concordancia, Cruz (2023) en “La capacitacion para mejorar el desempeiio laboral de los
colaboradores en las Mypes, caso Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023
determiné que los procesos de entrenamiento fortalecen el compromiso del personal y generan
un impacto positivo en la calidad de los resultados, demostrando que el aprendizaje sistemdtico
repercute directamente en la mejora de las labores cotidianas. En este sentido, el resultado

obtenido en la empresa refleja la efectividad de los programas de capacitacion aplicados, que
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han permitido elevar los estdndares de desempefio, optimizar los procesos internos y consolidar
un entorno de trabajo caracterizado por la mejora continua, la eficiencia y la responsabilidad
profesional.

El 100.00 % de los colaboradores manifestd6 que siempre cumple con los plazos
establecidos en las actividades (Tabla 2), lo que evidencia una adecuada organizacion del
tiempo, compromiso laboral y responsabilidad en la ejecucién de las tareas asignadas. Este
resultado refleja una gestion eficiente del trabajo y una correcta planificacion de las labores, lo
cual permite alcanzar los objetivos dentro de los periodos previstos y mantener la productividad
institucional. Coincide con lo expuesto por Alarcon (2022) en su tesis “Gestion de recursos
humanos y el desemperio laboral de los trabajadores en la UGEL Huamanga—Ayacucho”,
quien determiné que la disciplina laboral y la puntualidad en el cumplimiento de las actividades
reflejan la efectividad de los programas de capacitacion orientados al desarrollo de
competencias organizacionales. De igual manera, Palacios (2023) en “Desemperio laboral
individual y gestion del tiempo, desde la autopercepcion de los colaboradores de una empresa
constructora” concluy6 que la adecuada administracion del tiempo es un factor decisivo para
mejorar el rendimiento y garantizar la culminacion oportuna de las tareas. En la misma linea,
Abreo y Choloquinga (2022) en “Capacitacion y su incidencia en el desemperio laboral del
personal de la Ferreteria Bonilla en el canton La Mand, 2022 encontraron que los trabajadores
capacitados mostraron mayor eficiencia y cumplimiento en los plazos establecidos, debido al
fortalecimiento de sus habilidades organizativas y operativas. En este contexto, la empresa
demuestra que sus colaboradores poseen un sentido elevado de responsabilidad y compromiso
institucional, sustentado en la planificacion, la capacitacién y la coordinacién de esfuerzos,
factores que garantizan la ejecucion oportuna de las actividades, reducen la posibilidad de
retrasos y fortalecen la confianza interna y la satisfaccion de los clientes.

El 100.00 % de los colaboradores manifesto que siempre se adapta de manera efectiva a
los cambios que se presentan en la empresa (Tabla 2), lo que evidencia una alta capacidad de
flexibilidad laboral y disposicion positiva frente a los procesos de transformacion
organizacional. Este resultado refleja una actitud proactiva del personal ante nuevas politicas,
métodos o condiciones de trabajo, demostrando que la capacitacion continua ha fortalecido sus
competencias adaptativas y su capacidad para asumir retos en entornos dindmicos. Este hallazgo

se relaciona con lo planteado por Curiel (2022) en su tesis “Gestion del talento humano en el
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desemperio laboral de los centros de desarrollo infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar de Riohacha”, quien determiné que los trabajadores capacitados muestran mayor
capacidad de adaptacion y resiliencia ante los cambios institucionales. De igual modo, Ortega
(2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022” sefialé que la actualizacién
permanente de conocimientos y habilidades permite a los colaboradores enfrentar con éxito los
cambios en los procedimientos y exigencias laborales. En consonancia, Cruz (2023) en “La
capacitacion para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso
Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023 destacé que la formacién constante
incrementa la capacidad de respuesta del trabajador ante nuevas condiciones operativas y
tecnologicas, favoreciendo la estabilidad y continuidad de los procesos. En este contexto, la
empresa demuestra contar con un equipo humano flexible, receptivo y comprometido con la
mejora, capaz de adaptarse a los ajustes internos y externos sin afectar la productividad, lo que
fortalece su competitividad y sostenibilidad frente a los cambios del entorno empresarial.

Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la evaluacion de la
capacitacion en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025.

El 100.00 % de los colaboradores manifestdé que siempre aplica los conocimientos
adquiridos en la capacitacion en las funciones laborales (Tabla 3), lo que refleja que los procesos
de formacion implementados por la empresa han sido efectivos y se traducen en un desempefio
laboral mas competente, eficiente y alineado con los objetivos organizacionales. Este resultado
demuestra que la capacitacion no solo ha fortalecido las habilidades técnicas del personal, sino
también su capacidad de transferencia del aprendizaje a la practica cotidiana, optimizando los
procedimientos internos y mejorando la calidad del servicio. En este sentido, Becerra (2020) en
su tesis “Capacitacion y desempeiio laboral en el BCP Huaraz, 2017 evidencié que los
trabajadores que aplican los conocimientos adquiridos logran mayor productividad y
cumplimiento en sus labores, consolidando un desempefio de calidad. Del mismo modo, Abreo
y Choloquinga (2022) en “Capacitacion y su incidencia en el desemperio laboral del personal
de la Ferreteria Bonilla en el canton La Mana, 2022 sehalaron que la formacién continua
mejora la eficiencia del personal y promueve la aplicacion directa de los conocimientos

adquiridos, reduciendo errores y elevando la eficacia de las tareas. Asimismo, Ortega (2023) en
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“Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional
Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 concluyé que la aplicacién practica de la
capacitacién potencia las competencias profesionales y genera resultados visibles en la
productividad institucional. En consecuencia, el resultado obtenido en la empresa refleja la
efectividad del proceso formativo, pues los trabajadores no solo adquieren nuevos
conocimientos, sino que los aplican de manera sistemdtica en su desempefio diario,
fortaleciendo la calidad de los procesos, la innovacién y el cumplimiento de los objetivos
estratégicos empresariales.

El 100.00 % de los colaboradores manifestdé que siempre requiere un tiempo de
adaptacion adecuado después de recibir capacitacion (Tabla 3), lo que indica que el proceso de
asimilacion de los nuevos conocimientos y habilidades se desarrolla de manera progresiva y
efectiva, permitiendo que el personal logre integrar lo aprendido en sus funciones sin generar
dificultades en la ejecucion de las tareas. Este resultado revela una planificacién apropiada del
proceso de capacitacién, que considera los ritmos de aprendizaje y las particularidades de cada
puesto, asegurando una transicion exitosa entre la formacion tedrica y la prictica laboral.
Coincide con lo encontrado por Curiel (2022) en su tesis “Gestion del talento humano en el
desemperio laboral de los centros de desarrollo infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar de Riohacha”, quien determiné que el tiempo de adaptacion posterior a la capacitacion
es esencial para consolidar las competencias adquiridas y mejorar la eficacia en el desempefio.
De igual manera, Ortega (2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo, Ancash, Huaraz,
2022 resalt6 que los colaboradores que disponen de un periodo de adaptacién muestran mayor
seguridad, confianza y productividad en la ejecucién de sus funciones. Asimismo, Cruz (2023)
en “La capacitacion para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores en las Mypes,
caso Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023” evidencié que la efectividad de la
formacion depende en gran medida del acompafiamiento posterior y del tiempo que el trabajador
emplea para adaptar sus nuevos conocimientos al entorno laboral. En ese sentido, la empresa
demuestra una adecuada gestion del aprendizaje al permitir que sus colaboradores consoliden
sus competencias de manera gradual, garantizando la correcta aplicacion de los contenidos

formativos y potenciando un desempeiio laboral més eficiente, preciso y sostenible en el tiempo.
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El 100.00 % de los colaboradores manifestd que nunca considera suficiente el
aprendizaje obtenido en las capacitaciones para el cumplimiento de sus labores (Tabla 9), lo que
evidencia que los programas de formacioén impartidos por la empresa no estdn respondiendo
plenamente a las necesidades operativas y funcionales del personal. Este resultado refleja que,
aunque se realizan capacitaciones, su contenido, duraciéon o metodologia no garantiza el
dominio de las competencias necesarias para aplicar eficazmente lo aprendido en el puesto de
trabajo. Este hallazgo coincide con lo expuesto por Cruz (2023) en su tesis “La capacitacion
para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso Inversiones
Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023, quien sefial6 que la insuficiencia del aprendizaje limita
la eficiencia del personal y obstaculiza la mejora del desempefio organizacional. De igual
manera, Abreo (2022) en “Capacitacion y su incidencia en el desemperio laboral del personal
de la Ferreteria Bonilla en el canton La Mana, 2022 concluyé que la ausencia de programas
estructurados y continuos genera vacios en la formacién de los trabajadores, impidiendo que
apliquen adecuadamente los conocimientos adquiridos. Asimismo, Anaya (2021) en
“Fortalecimiento de Capacidades e Insercion Laboral: Andlisis del Programa de Capacitacion
Laboral Forjando Futuro de la Unidad Minera Toquepala” evidencié que la falta de estrategias
de seguimiento y actualizacion posterior a la capacitacion reduce el impacto real del aprendizaje
en el desempeiio laboral. En consecuencia, el resultado revela la necesidad de reformular los
planes de capacitacién, incorporando contenidos préicticos, evaluaciones de aprendizaje y
estrategias de acompafiamiento que aseguren una transferencia efectiva del conocimiento a la
practica, garantizando asi el cumplimiento eficiente de las funciones y el fortalecimiento de la
productividad organizacional.

El 100.00 % de los colaboradores manifesté que siempre se encuentra satisfecho con la
capacitacion recibida (Tabla 3), lo que refleja una percepcion positiva respecto a la calidad,
pertinencia y utilidad de los programas formativos implementados por la empresa. Este
resultado demuestra que las capacitaciones cumplen con las expectativas del personal,
fortaleciendo sus conocimientos, habilidades y actitudes frente al cuamplimiento de las funciones
laborales. En este sentido, Becerra (2020) en su tesis “Capacitacion y desempeiio laboral en el
BCP Huaraz, 2017 evidenci6 que la satisfaccion del trabajador con la capacitacion recibida
incrementa su compromiso y mejora el rendimiento en las actividades diarias. De manera

similar, Ortega (2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en
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la Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 concluyé que la
satisfaccion con los procesos de formacion impulsa la motivacion y la productividad, al percibir
los colaboradores que la empresa invierte en su desarrollo profesional. Asimismo, Cruz (2023)
en “La capacitacion para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores en las Mypes,
caso Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023” destacé que la satisfaccién con la
capacitacion se asocia directamente con la percepciéon de mejora en el desempefio y con la
disposicion a participar en nuevos procesos de aprendizaje. Por tanto, la empresa demuestra una
gestion efectiva del talento humano al ofrecer programas de formacién alineados con las
necesidades del personal y los objetivos institucionales, fortaleciendo la motivacién, el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional, factores determinantes para consolidar una
cultura de mejora continua y alto rendimiento.

Variable 2. Desempeiio laboral

Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas del cumplimiento de objetivos en la
empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025

El 100.00 % de los colaboradores sefiald6 que siempre cumple con las normativas
establecidas en la empresa (Tabla 4), lo que evidencia un alto nivel de compromiso, disciplina
y responsabilidad frente al cumplimiento de las disposiciones internas que regulan el
funcionamiento organizacional. Este resultado demuestra la existencia de una cultura laboral
sOlida, basada en la observancia de reglamentos, procedimientos y politicas institucionales que
orientan el comportamiento del personal hacia la eficiencia y la armonia en el trabajo. En ese
sentido, Alarcén (2022) en su tesis “Gestion de recursos humanos y el desempeiio laboral de
los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho” concluy6 que el cumplimiento de las
normas internas refleja una adecuada gestion del personal y un liderazgo comprometido con la
transparencia y la organizacion. De igual modo, Urpay (2024) en “Clima laboral y desemperio
del personal administrativo en la Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024
identificé que la adhesion a las normativas favorece la convivencia institucional y fortalece el
sentido de pertenencia del trabajador. Asimismo, Méndez (2022) en “Motivacion y desempernio
laboral del personal asistencial que labora en el CLAS Belén, Ayacucho 2022 destac6 que los
empleados que interiorizan las normas de la organizacion muestran mayor estabilidad, orden y
compromiso en el cumplimiento de sus funciones. En consecuencia, este resultado refleja que

la empresa mantiene un entorno laboral estructurado y orientado a la mejora continua, donde el
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respeto por las normas y la responsabilidad individual garantizan la eficiencia operativa, la
cohesion del equipo y la sostenibilidad organizacional.

El 100.00 % de los colaboradores indicé que nunca ejecuta las tareas de acuerdo con lo
planificado (Tabla 4), lo que evidencia una marcada deficiencia en la organizacién y
cumplimiento de las actividades laborales, asi como en la aplicacién de una gestién operativa
eficiente. Este resultado sugiere la inexistencia de una planificacion clara o el incumplimiento
de los cronogramas establecidos, lo cual puede generar retrasos, duplicidad de esfuerzos y
disminucién de la productividad. En este sentido, Cruz (2023) en su tesis “La capacitacion para
mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso Inversiones Daensa de
la ciudad de Trujillo, 2023 ” sefal6 que la falta de planificacion adecuada limita el logro de los
objetivos y reduce la efectividad en el cumplimiento de las metas diarias. De igual forma, Anaya
(2021) en “Fortalecimiento de Capacidades e Insercion Laboral: Analisis del Programa de
Capacitacion Laboral Forjando Futuro de la Unidad Minera Toquepala” afirmé que la
ausencia de estrategias operativas y de seguimiento en la ejecucion de actividades conlleva a un
bajo rendimiento y desaprovechamiento de recursos. Asimismo, Sulca (2020) en “La
capacitacion y el desempeiio laboral en la empresa Lex-Cont, Huaraz — 2017 evidencié que
la falta de cumplimiento con la planificacion laboral afecta directamente la eficiencia, debido a
la carencia de procedimientos estandarizados y supervision efectiva. En consecuencia, este
resultado refleja la necesidad urgente de fortalecer los procesos de planificacion interna,
establecer mecanismos de control y seguimiento, y promover una cultura organizacional basada
en la responsabilidad y la organizacion, asegurando asi el cumplimiento eficiente de las tareas
y la mejora continua del desempefio laboral.

El 100.00 % de los colaboradores manifesté que siempre hace un uso adecuado de los
recursos asignados (Tabla 4), lo que evidencia una gestion responsable y eficiente de los
materiales, herramientas y medios disponibles para el desarrollo de las labores. Este resultado
demuestra que los trabajadores aplican criterios de racionalidad, control y compromiso en la
utilizacién de los recursos, evitando el desperdicio y contribuyendo a la sostenibilidad operativa
de la empresa. En este sentido, Becerra (2020) en su tesis “Capacitacion y desempeiio laboral
en el BCP Huaraz, 2017 destac que la eficiencia en el manejo de los recursos refleja el nivel
de compromiso y formacién del personal, siendo un indicador clave del desempefio

organizacional. De igual manera, Ortega (2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del
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personal administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Ancash,
Huaraz, 20227 atirm6 que un uso responsable de los recursos esta directamente vinculado a la
aplicacién adecuada de los conocimientos adquiridos en la capacitacién, lo que garantiza
procesos més eficientes y ordenados. Asimismo, Vela (2024) en “Impacto del nivel educativo y
la capacitacion laboral en la participacion laboral de personas con discapacidad” sostuvo que
el aprovechamiento 6ptimo de los recursos materiales y humanos depende del grado de
formacién y del fortalecimiento de las competencias técnicas de los trabajadores. En
consecuencia, este resultado evidencia que la empresa promueve una cultura de eficiencia y
control interno, orientada al cumplimiento de los objetivos institucionales mediante el uso
racional de los recursos, fortaleciendo la productividad, la responsabilidad laboral y la
sostenibilidad organizacional.

Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la productividad en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

El 100.00 % de los colaboradores manifestd6 que siempre demuestra un desempefio
eficiente trabajando en equipo (Tabla 5), lo que refleja un alto nivel de colaboracidn,
coordinacion y cohesion entre los miembros de la organizacion. Este resultado evidencia que la
empresa ha logrado consolidar una cultura laboral basada en la cooperacién y en la
comunicacion efectiva, factores esenciales para el cumplimiento de los objetivos comunes. En
concordancia, Chavez (2024) en su tesis “Propuesta de mejora de la capacitacion laboral para
la atencion al cliente en la pequeiia empresa Restaurante Recreo Tropical La Colina S.R.L.,
Huaraz, 2023 sefial6 que el trabajo en equipo fortalece la sinergia entre los colaboradores,
mejora la calidad del servicio y promueve el aprendizaje colectivo. De igual forma, Ortega
(2023) en “Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 concluy6 que el trabajo en
equipo incrementa la eficiencia operativa, dado que facilita la distribucion equitativa de tareas
y optimiza la productividad grupal. Asimismo, Cruz (2023) en “La capacitacion para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso Inversiones Daensa de la ciudad
de Trujillo, 2023 destacé que la colaboracion entre trabajadores fomenta el compromiso,
reduce los conflictos internos y potencia los resultados organizacionales. En consecuencia, este
resultado demuestra que la empresa ha implementado estrategias efectivas de integracion y

cooperacion, logrando que el trabajo en equipo se convierta en un pilar fundamental para la
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eficiencia, la cohesion institucional y el fortalecimiento del clima laboral, lo que contribuye de
manera directa al logro de las metas organizacionales.

El 100.00 % de los colaboradores manifestd que siempre maneja adecuadamente la carga
de trabajo (Tabla 5), lo que evidencia una correcta organizacién de las actividades laborales,
distribucion equilibrada de funciones y una adecuada gestion del tiempo dentro de la empresa.
Este resultado demuestra que los trabajadores poseen competencias operativas y actitudinales
que les permiten asumir sus responsabilidades sin generar estrés laboral ni afectar la calidad de
los resultados. En este sentido, Palacios (2023) en su tesis “Desemperio laboral individual y
gestion del tiempo, desde la autopercepcion de los colaboradores de una empresa
constructora” concluyd que una adecuada administracion de la carga laboral influye
positivamente en la eficiencia, al facilitar el cumplimiento oportuno de las metas y reducir la
fatiga ocupacional. De manera similar, Alarcén (2022) en “Gestion de recursos humanos y el
desemperio laboral de los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho” sefial6 que una
gestion ordenada del trabajo garantiza un equilibrio entre productividad y bienestar del personal,
promoviendo un entorno organizacional saludable y sostenible. Asimismo, Cruz (2023) en “La
capacitacion para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso
Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023 afirmé que la formacién y planificacién
adecuada de las tareas permiten que los trabajadores administren de manera eficiente su carga
de trabajo, evitando sobrecarga y retrasos. En consecuencia, este resultado evidencia que la
empresa ha logrado establecer mecanismos efectivos de asignaciéon y control de labores,
fortaleciendo la productividad, la disciplina organizacional y el equilibrio laboral, aspectos
esenciales para la mejora continua y el rendimiento sostenido del personal.

El 100.00 % de los colaboradores sefial6 que siempre considera efectiva la supervision
recibida para el cumplimiento de las tareas (Tabla 5), lo que demuestra que la empresa mantiene
un sistema de control, acompafiamiento y orientacion constante que favorece la eficiencia
operativa y el desempeiio individual. Este resultado evidencia la presencia de un liderazgo
comprometido con la mejora continua, que no solo supervisa, sino que también guia y apoya el
desarrollo profesional del personal. En concordancia, Alarcén (2022) en su tesis “Gestion de
recursos humanos y el desemperio laboral de los trabajadores en la UGEL Huamanga —
Ayacucho” concluyé que una supervision efectiva permite optimizar los resultados, mejorar la

comunicacion interna y fortalecer el compromiso laboral. Del mismo modo, Ortega (2023) en
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“Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional
Santiago Antiinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 destac que la supervisién cercana y
participativa facilita la deteccion de errores y la mejora continua del rendimiento del personal.
Asimismo, Urpay (2024) en “Clima laboral y desemperio del personal administrativo en la
Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024” sefal6 que el acompafamiento
permanente de los superiores influye directamente en la motivacién, la disciplina y el
cumplimiento eficiente de las funciones asignadas. En consecuencia, este resultado refleja que
la empresa posee un modelo de supervisién funcional y orientador, que no se limita al control,
sino que promueve la retroalimentacion, la responsabilidad y la coordinacion efectiva entre los
equipos de trabajo, garantizando asi la calidad en la ejecucion de las tareas y el logro de los
objetivos institucionales.

El 100.00 % de los colaboradores manifestd que siempre ejecuta las tareas con
efectividad (Tabla 5), lo que evidencia un alto nivel de desempeiio laboral, compromiso y
dominio en la realizaciéon de las funciones asignadas. Este resultado refleja que los trabajadores
cumplen sus actividades de manera correcta, oportuna y alineada a los objetivos de la empresa,
lo que contribuye directamente a la eficiencia organizacional. En este sentido, Alvarado (2023)
en su tesis “Desempeiio laboral en colaboradores de una clinica de salud ocupacional de
Trujillo” concluy6 que la efectividad en las tareas se relaciona con la aplicacién de buenas
practicas laborales, la claridad en las funciones y la existencia de una adecuada planificacion.
De igual forma, Cruz (2023) en “La capacitacion para mejorar el desemperio laboral de los
colaboradores en las Mypes, caso Inversiones Daensa de la ciudad de Trujillo, 2023 destacé
que la efectividad en la ejecucion de las labores depende de la capacitacion constante y del
seguimiento técnico que garantice la calidad del trabajo. Asimismo, Ortega (2023) en
“Capacitacion y desemperio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional
Santiago Antinez de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022” sefialé que cuando los colaboradores
cuentan con conocimientos actualizados y métodos de trabajo bien definidos, logran ejecutar
sus tareas con mayor precision y eficiencia. En consecuencia, este resultado refleja que la
empresa cuenta con un personal calificado y comprometido que desarrolla sus funciones con
altos niveles de efectividad, fortaleciendo la productividad institucional, la confianza interna y
la calidad del servicio, factores esenciales para la sostenibilidad y competitividad

organizacional.
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Objetivo especifico 6: Detallar las caracteristicas de la eficiencia laboral en la
empresa Inversiones Milantu S.A.C., Provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

El 100.00 % de los colaboradores manifest que siempre entrega resultados de calidad
cumpliendo con los estandares establecidos (Tabla 6), lo que evidencia una sélida cultura de
responsabilidad, compromiso y orientacion hacia la excelencia en el cumplimiento de las tareas
asignadas. Este resultado demuestra que la empresa promueve la calidad como principio
organizacional, asegurando que los productos o servicios ofrecidos cumplan con los pardmetros
establecidos y satisfagan las expectativas de los clientes internos y externos. En concordancia,
Alvarado (2023) en su tesis “Desemperio laboral en colaboradores de una clinica de salud
ocupacional de Trujillo” sefial6 que el cumplimiento de estidndares de calidad refleja un
adecuado desempefio y control de procesos, siendo un indicador directo del profesionalismo y
la eficiencia del personal. De igual modo, Ortega (2023) en “Capacitacion y desemperio laboral
del personal administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo, Ancash,
Huaraz, 2022 concluy6 que la calidad de los resultados laborales depende en gran medida de
la formacion técnica y la supervision efectiva, las cuales garantizan precision y cumplimiento
normativo. Asimismo, Becerra (2020) en “Capacitacion y desemperio laboral en el BCP
Huaraz, 2017 evidencié que el compromiso con la calidad se fortalece cuando las empresas
desarrollan programas de capacitaciéon continua que refuerzan la competencia técnica y la
conciencia sobre la importancia de mantener altos estdndares en la ejecucion de tareas. En
consecuencia, este resultado demuestra que la empresa ha logrado instaurar procesos eficientes
y mecanismos de control que aseguran la entrega de resultados confiables, promoviendo una
cultura de mejora continua y posiciondndola como una organizacién comprometida con la
calidad y la excelencia operativa.

El 100.00 % de los colaboradores manifest6 que siempre entrega resultados de calidad
cumpliendo con los estdndares establecidos (Tabla 6), lo que refleja un desempefio altamente
eficiente y una sélida cultura de excelencia dentro de la empresa. Este resultado demuestra que
el personal ejecuta sus funciones con precision, compromiso y responsabilidad, garantizando
que cada tarea se desarrolle conforme a los parametros técnicos y organizacionales definidos.
En concordancia, Alvarado (2023) en su tesis “Desemperio laboral en colaboradores de una
clinica de salud ocupacional de Trujillo” concluy6 que la calidad en los resultados laborales

depende directamente del compromiso del trabajador y de la adecuada aplicacion de las
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competencias adquiridas en la capacitacion. De igual manera, Ortega (2023) en “Capacitacion
y desempeiio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antiinez
de Mayolo, Ancash, Huaraz, 2022 afirmé que el cumplimiento de estandares de calidad se
logra cuando la empresa implementa programas formativos y mecanismos de supervision que
garantizan la eficiencia en los procesos. Asimismo, Cruz (2023) en “La capacitacion para
mejorar el desemperiio laboral de los colaboradores en las Mypes, caso Inversiones Daensa de
la ciudad de Trujillo, 2023” evidencié que el personal que recibe capacitacién constante
desarrolla un mayor sentido de responsabilidad y compromiso con la calidad de los resultados
entregados. En consecuencia, este resultado evidencia que la empresa ha logrado consolidar una
cultura organizacional orientada a la calidad, donde la disciplina, la capacitacion y la supervision
efectiva se articulan para asegurar el cumplimiento de los estandares establecidos, fortaleciendo
la competitividad, la confianza institucional y la satisfaccion de los clientes.

El 100.00 % de los colaboradores indic6 que siempre mantiene un desempeio constante,
alineado con los objetivos del puesto (Tabla 6), lo que demuestra estabilidad laboral,
compromiso institucional y claridad respecto a las metas individuales y organizacionales. Este
resultado refleja que los trabajadores comprenden la importancia de orientar su labor hacia el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa, actuando con disciplina,
responsabilidad y eficiencia. En este sentido, Alarcén (2022) en su tesis “Gestion de recursos
humanos y el desempeiio laboral de los trabajadores en la UGEL Huamanga — Ayacucho”
concluy6é que la coherencia entre las funciones del puesto y los objetivos institucionales
fortalece la eficiencia del personal y promueve un desempefio sostenido en el tiempo. De igual
manera, Urpay (2024) en “Clima laboral y desemperio del personal administrativo en la
Escuela de Posgrado de la UNSCH, Ayacucho 2024 sefialé que la alineacién del trabajador
con los propdsitos de la organizacion incrementa la motivacion y la productividad, al generar
sentido de pertenencia y compromiso. Asimismo, Ortega (2023) en “Capacitacion y desempeiio
laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo,
Ancash, Huaraz, 2022” evidencié que un desempefio constante se consolida cuando los
colaboradores reciben formacion continua y retroalimentacion sobre los resultados alcanzados.
En consecuencia, este resultado revela que la empresa ha logrado instaurar una cultura de trabajo

orientada a resultados, en la que la claridad de objetivos, la capacitacion y la supervision efectiva
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garantizan un desempefio constante, contribuyendo significativamente a la eficiencia operativa,
la mejora continua y la sostenibilidad organizacional.

Objetivo especifico 7. Elaborar la propuesta de plan de mejora de la capacitacion
laboral para disminuir la alta rotacion de personal en la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., Huaraz, 2025

PLAN DE MEJORA
1. Datos generales
Razoén social: Inversiones Milantu S.A.C.
2. Mision
Somos una empresa dedicada a la comercializacion y distribucion de productos de abarrotes,
orientada a satisfacer las necesidades del mercado mediante la oferta de productos de calidad,
precios competitivos y un servicio eficiente. Buscamos brindar una atencién cordial y
responsable, generando valor para nuestros clientes, empleados y la comunidad, contribuyendo
al desarrollo econdmico local. Actuamos con ética, compromiso y orientacion al cliente,
impulsando una gestion empresarial basada en la mejora continua, la productividad y la
sostenibilidad del negocio.
3. Visién
Ser reconocidos al afio 2030 como una de las empresas lideres en el sector de abarrotes en la
region, destacando por la excelencia en el servicio, la variedad y calidad de nuestros productos,
la eficiencia operativa y el compromiso con la satisfaccion del cliente. Aspiramos a
posicionarnos como una organizacion solida, rentable e innovadora, que contribuya al bienestar
de la comunidad, a través de una gestion estratégica orientada al crecimiento sostenido, la
responsabilidad social y el desarrollo de nuestro capital humano.
4. Objetivos organizacionales
e Incrementar las ventas anuales en un 20 % durante los proximos tres afios, mediante la
mejora del surtido de productos, promociones estratégicas y fidelizacion de clientes
frecuentes.
e Fortalecer la atencidn al cliente en el punto de venta, capacitando al 100 % del personal
operativo en servicio al cliente, manejo de reclamos y habilidades blandas durante el

primer afio de implementacion del plan estratégico.
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e Optimizar los procesos logisticos y de abastecimiento, reduciendo en un 15 % los
tiempos de reposicion de productos en gondola y almacén, a través de la mejora del
control de inventarios y relaciones con proveedores.

e Expandir la presencia de la empresa en nuevos mercados locales, estableciendo al menos
una nueva sucursal comercial en una zona estratégica de la region antes del afio 2026.

e Promover una cultura organizacional basada en la eficiencia, la ética y la mejora
continua, implementando un sistema de evaluacion del desempefio y reconociendo al

personal destacado semestralmente.
5. Productos

e Arroz extra (envasado o a granel)
e Azicar rubia y blanca

e Accite vegetal (soya o girasol)

e Fideos (tallarin, espagueti, codito)
e Leche evaporada en lata

e Atin en conserva

e Harina de trigo

e Lentejas y menestras

e Sal yodada

e (Qalletas dulces y saladas

e (Café instantaneo

e Avena en hojuelas

e Detergente en polvo

e Papel higiénico

e Jabon de lavar en barra
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6. Organigrama de la empresa

Gerente general

Area administrativa

Area comercial

Aucxiliar contable Ventas y marketing

Nota. Elaboracion propia.

6.1 Descripcion de los puestos

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Gerente general

Nivel académico

Titulo profesional en administracion de empresas,
Ingenieria industrial, Marketing.

Estudios de posgrado en gestion empresarial,
direccion estratégica o marketing.

Experiencia laboral

Experiencia comprobada en gestion de micro o
pequefias empresas 3 afios a mas.

Experiencia en liderazgo, toma de decisiones y
direccion de equipos de trabajo.

Experiencia en planeamiento estratégico, gestion de
ventas y manejo financiero.

Experiencia en implementaciéon de procesos de
mejora y control de operaciones.

Conocimientos necesarios

Conocimientos en administracion financiera,
contabilidad bésica y flujo de caja.

Conocimientos en estrategias de marketing,
branding y posicionamiento.

Conocimiento de normativas legales, tributarias y
laborales peruanas aplicables a microempresas.
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e (Conocimientos en gestion de inventarios, procesos
logisticos y atencion al cliente.

e Manejo de herramientas tecnoldgicas como Excel,
software contable y plataformas digitales.

Habilidades y destrezas

e (apacidad para tomar decisiones estratégicas en
contextos cambiantes.

e Habilidad para liderar equipos de forma
motivadora, empatica y efectiva.

e C(Capacidad para organizar y supervisar multiples
areas operativas simultaneamente.

e Habilidad para comunicarse de forma clara, asertiva
y profesional con todos los publicos.

e Orientacion a resultados, innovacion y mejora
continua.

e C(Capacidad para enfrentar conflictos y resolverlos
con criterio técnico y humano.

e Vision de crecimiento, sostenibilidad y
competitividad empresarial.

Funciones

e Dirigir y supervisar todas las operaciones
administrativas, comerciales y logisticas de la
empresa.

e Disenar y ejecutar planes de accion en las areas de
ventas, marketing, finanzas, atencion al cliente y
abastecimiento.

e Tomar decisiones estratégicas que permitan mejorar
la rentabilidad.

e QGestionar los recursos humanos, promoviendo un
clima laboral adecuado.

e Evaluar indicadores de desempefio de cada area de
la empresa.

e Representar legal y comercialmente a la empresa,
estableciendo alianzas.

e QGarantizar el cumplimiento normativo en materia
contable, tributaria.

e Velar por la 1imagen institucional y el
posicionamiento de la empresa mediante estrategias
de branding, responsabilidad social y experiencia
del cliente.

e Supervisar la gestion financiera, incluyendo flujo de
caja, inversiones, pago de obligaciones y
planificacion presupuestaria.

e Identificar oportunidades de mejora e innovaciéon en
los procesos internos.

Nombre del puesto

Auxiliar contable
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Nivel académico

Estudios técnicos o universitarios en curso o
concluidos en  Contabilidad, Finanzas o
Administracion.

Deseable  capacitacion ~ complementaria  en
tributacion, facturacion electronica o NIIF para
PYMES.

Experiencia laboral

Experiencia minima de 1 afo en funciones
contables o administrativas.

Manejo de software contable (como CONCAR,
SISCONT u otros similares).

Experiencia en elaboracion de registros de compras
y ventas, y conciliaciones bancarias.

Conocimientos necesarios

Conocimiento bésico del Plan Contable General
Empresarial (PCGE).

Dominio de Excel (nivel intermedio).

Manejo de plataformas SUNAT (PDT, DECLARA
FACIL, etc.).

Conocimiento de emision de comprobantes
electronicos, detracciones y percepciones.
Familiaridad con libros electrénicos (PLE).

Habilidades y destrezas

Orden, atencion al detalle y precision numérica.
Capacidad de organizacion y archivo
Responsabilidad y cumplimiento de plazos.
Discrecion y confidencialidad en el manejo de
informacion financiera

Habilidad para trabajar bajo presién y en equipo.

Funciones

Registrar operaciones contables diarias compras,
ventas, ingresos, egresos.

Realizar conciliaciones bancarias mensuales.
Apoyar en la elaboracion de reportes contables y
estados financieros preliminares.

Verificar la documentaciéon de sustento facturas,
boletas, guias para su registro contable.

Apoyar en la declaracion de impuestos mensuales
IGV, Renta, detracciones.

Gestionar el archivo ordenado de documentos
contables fisicos y digitales.

Brindar soporte al contador externo o al érea
administrativa en temas financieros.

Controlar y reportar la caja chica u otros fondos
asignados.

Revisar y coordinar pagos a proveedores y
obligaciones tributarias.
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Cumplir con otras funciones asignadas por la
gerencia o la jefatura administrativa.

Nombre del puesto

Coordinador de marketing

Nivel académico

Titulo universitario en Marketing, Comunicacion,
Publicidad, Administracion.

Cursos complementarios en marketing digital, redes
sociales o disefio grafico.

Experiencia laboral

Experiencia minima de 1 a 2 afios en ejecucion de
campafias de marketing, preferentemente en pymes.
Experiencia en manejo de redes sociales, disefio de
piezas graficas y campafias promocionales.
Deseable experiencia en el sector comercial, retail o
ferreteria.

Conocimientos necesarios

Manejo de herramientas de disefio basico Canva,
Photoshop.

Conocimiento en estrategias de marketing digital y
posicionamiento de marca.

Gestion de redes sociales y contenido publicitario.
Conocimiento basico de herramientas de email
marketing y plataformas web.

Conocimientos basicos en andlisis de métricas de
campaiias Alcance, engagement, conversiones.

Habilidades y destrezas

Creatividad e iniciativa para generar campanas
atractivas.

Habilidad de redaccidon y comunicacion visual.
Organizacion y capacidad de planificacion.
Proactividad, adaptabilidad y trabajo en equipo.
Capacidad para analizar resultados y proponer
mejoras.

Funciones

Disefiar y ejecutar campafas promocionales para
aumentar la visibilidad de la marca.

Administrar las redes sociales de la empresa
Facebook, Instagram, WhatsApp Business, entre
otras.

Crear contenido grafico 'y textual para
publicaciones, banners, carteles y material
publicitario.

Coordinar con ventas para alinear promociones y
lanzamientos de productos.

Supervisar el posicionamiento digital de la empresa
y proponer mejoras en imagen corporativa.
Realizar seguimiento a las métricas de redes
sociales y campaiias publicitarias.
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Participar en la organizacion de eventos, ferias o
actividades promocionales de la empresa.
Gestionar la base de datos de clientes para campanas
de fidelizacién y comunicacion

Coordinar con proveedores de servicios de
publicidad cuando se requiera.

Velar por la coherencia visual y discursiva de la
marca en todos los puntos de contacto.

Nombre del puesto

Vendedor

Nivel académico

Educacion universitaria o técnica en administracion
o marketing.

Capacitaciones en técnicas de ventas, manejo de
objeciones o fidelizacion.

Experiencia laboral

Experiencia minima de 1 afio en ventas
presenciales, preferentemente en el rubro ferretero
o de materiales de construccion.

Experiencia en atencion directa al cliente y
asesoramiento en productos.

Conocimientos necesarios

Conocimiento de productos ferreteros, eléctricos o
de iluminacion  (luminarias, tubos LED,
interruptores, etc.).

Manejo de técnicas de cierre de ventas.

Uso basico de sistemas de facturacion y punto de
venta.

Nociones de atencion al cliente y resolucion de
quejas.

Habilidades y destrezas

Facilidad de comunicacién y persuasion.
Actitud proactiva y orientacion al cliente.
Organizacion y puntualidad.

Habilidad para trabajar bajo metas de ventas.
Amabilidad, paciencia y empatia.

Funciones

Asesorar al cliente en la eleccion de productos de
acuerdo con sus necesidades.

Brindar informaciéon clara sobre precios,
promociones y caracteristicas técnicas de los
productos.

Emitir boletas y facturas segun el sistema de venta
de la empresa.

Realizar seguimiento postventa y fomentar la
fidelizacion del cliente.

Cumplir con las metas de ventas asignadas semanal
0 mensualmente.

Mantener el area de ventas limpia, ordenada y con
stock visible.
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Reportar necesidades de reposicion al éarea de
almacén o compras.

Apoyar en la organizacion de campaias
promocionales.

Registrar las ventas diarias y colaborar en los cierres
de caja.

Oftrecer un trato amable, respetuoso y profesional al
cliente en todo momento.

Nombre del puesto

Almacenero

Nivel académico

Bachiller en administraciéon o marketing.
Formacioén técnica en Logistica, Administracion o
afines.

Cursos de almacén, inventarios o seguridad
industrial.

Experiencia laboral

Experiencia minima de 1 afo en manejo de
almacenes o puestos similares.

Conocimiento de productos ferreteros o materiales
de construccion.

Experiencia en la recepcion almacenamiento y
despacho de productos.

Conocimientos necesarios

Conocimiento en control de inventarios y rotacion
de stock.

Manejo de guias de remision, facturas y
documentos de ingreso/salida.

Conocimientos bésicos de ofimatica Excel y
sistemas de almacén.

Normas de seguridad y orden en almacenes.

Habilidades y destrezas

Organizacion y atencion al detalle.

Habilidad para levantar carga moderada.
Puntualidad, responsabilidad y honestidad.
Capacidad para trabajar bajo presion y en equipo.
Iniciativa para proponer mejoras en el orden del
almacén.

Funciones

Recibir y verificar la mercaderia entrante segun las
guias y facturas.

Clasificar y almacenar los productos seglin
categorias y codigos.

Realizar el control fisico y sistemdtico del stock.
Preparar los pedidos para despacho conforme a lo
solicitado por ventas.

Coordinar con el area de compras para la reposicion
de productos agotados.
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7. Diagnostico general

MATRIZ FODA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

O.1. Crecimiento sostenido del sector
retail de productos de primera
necesidad, impulsado por la demanda
constante de alimentos y bienes basicos
en zonas urbanas y rurales.

0.2. Potencial para establecer convenios
con bodegas, comedores populares,
restaurantes, y mercados minoristas para
ventas al por mayor.

0.3.  Expansion  del  comercio
electronico y  disponibilidad de
herramientas digitales gratuitas como
WhatsApp Business, Google Mi
Negocio y Facebook Marketplace para
promocionar y gestionar pedidos.

0.4. Tendencia creciente del
consumidor hacia la compra en negocios
de cercania por comodidad, confianza y
ahorro de tiempo.

0.5. Posibilidad de participar en ferias
barriales, eventos comunitarios y
programas municipales que promuevan
el comercio local y el emprendimiento
formal.

A.1. Creciente informalidad en el sector
minorista, con competidores que operan
sin cumplir normativas, afectando los
margenes de precio.
A.2. Aumento de precios de productos de
la canasta basica por factores externos
(inflacién, transporte, tipo de cambio).
A.3. Ingreso de supermercados de bajo
costo o tiendas de conveniencia en zonas
cercanas, con mayor poder de compra y
publicidad.

A.4. Reduccion del poder adquisitivo de
los consumidores debido a crisis
econémicas o pérdida de empleo.
A.5. Riesgos operativos relacionados con
robos, pérdidas por caducidad o mala
manipulacion de productos perecibles.

FORTALEZAS

Estrategias FO

Estrategias FA

F.1. Ubicacion estratégica en una zona de
alta afluencia peatonal y residencial, lo que
permite  captar  clientes  constantes.
F.2. Variedad de productos basicos con alta
rotacion y precios competitivos frente al

FOl.  Implementar = promociones
semanales usando el conocimiento del
comportamiento de los clientes locales y
la alta rotacién de productos basicos.
(F2, F4, 0ol)

FA1. Oftrecer promociones por volumen
para enfrentar el alza de precios,
aprovechando la rotacién alta y el manejo
eficiente del efectivo. (F2, F5, A2)
FA2. Fidelizar a los clientes con atencion
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mercado local.
F.3. Atencion personalizada y relaciones
cercanas con los clientes, lo que genera
confianza y fidelizacion.
F.4. Conocimiento directo del
comportamiento de compra de los clientes
locales y capacidad de respuesta inmediata.
F.5. Bajo nivel de morosidad y manejo
eficiente del efectivo gracias a ventas al
contado.

FO2. Usar WhatsApp Business y
Google Mi Negocio para ampliar ventas,
aprovechando la atencion personalizada
y la expansion digital. (F3, O3)
FO3. Participar en ferias comunitarias
para fortalecer el vinculo con los
clientes y posicionar la empresa como
negocio de confianza. (F3, O5)

personalizada y trato directo para
contrarrestar la  competencia  de
supermercados. (F1, F3, A3)
FA3. Reforzar la confianza con el cliente
como ventaja ante la informalidad en el

rubro minorista. (F3, A1)

DEBILIDADES Estrategias DO Estrategias DA
D.1. Dependencia excesiva de proveedores | DO1. Implementar un sistema basico de | DAI. Establecer alianzas con
mayoristas, lo que limita la capacidad de | control de inventario con herramientas | proveedores confiables para reducir

negociacion en precios y tiempos de entrega.
D.2. Ausencia de un sistema de control
digitalizado de inventarios y ventas, lo que
puede generar pérdidas o desorden
operativo.

D.3. Falta de estrategias de marketing y
posicionamiento de marca frente a la
competencia formal e informal.
D.4. Escasa rotacion del personal y ausencia
de capacitaciones continuas en atencion al
cliente y ventas.
D.5. Espacio fisico limitado que restringe la
ampliacion del surtido de productos o
implementacion de nuevos  servicios
(delivery, combos, etc.).

digitales gratuitas para mejorar la
organizacion operativa. (D2, 03)
DO2. Capacitar al personal en atencion
al cliente y gestion de ventas para
fortalecer su desempefio frente a la

demanda por cercania. (D4, 04)
DO3. Elaborar un programa de
fidelizacion con promociones para

clientes frecuentes, mejorando el
posicionamiento local. (D3, O4)

dependencia de mayoristas y mitigar el
impacto de la inflacion. (D1, A2)
DAZ2. Diversificar los canales de venta
incluyendo pedidos por WhatsApp y
delivery, reduciendo la exposicion a la
competencia  informal. (D5, Al)
DA3. Rediseiar el espacio de exhibicion
para optimizar el area de ventas y
enfrentar la competencia de formatos
grandes. (D5, A3)
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8. Indicadores de gestion

Indicadores Problemas Causas Consecuencias
Innovacion  y | EI ~ 1000.00% | La organizacién no cuenta | Al no seguir una
creatividad de trabajadores | con cronogramas formales, | planificacién, se genera un
seflalaron que | rutinas establecidas ni | ambiente cadtico, donde las
nunca documentos de | tareas se duplican, se retrasan
demuestran planificaciéon que orienten | 0 se ejecutan de forma
innovacion y | las labores diarias o | incompleta, afectando el
creatividad en | semanales. Esto genera | flujo de trabajo y la
la ejecucioén de | que  los  trabajadores | productividad.
las tareas. improvisen sus actividades
sin una guia precisa.
No existe un sistema de | La falta de estructura crea
verificacion del | confusién y sobrecarga. Los
cumplimiento de las tareas | trabajadores sienten que sus
asignadas. Los lideres no | esfuerzos no estdn bien
realizan seguimiento | orientados ni reconocidos, lo
constante  ni  ofrecen | que reduce la motivacién y el
retroalimentacién sobre los | compromiso.
avances, lo que reduce la
responsabilidad del
personal.
Los trabajadores no tienen | La falta de ejecucion
claridad sobre qué tareas | oportuna 1impacta en la
deben ejecutarse primero | calidad del servicio o
ni sobre la relacion entre | producto entregado,
sus actividades y los | afectando la satisfaccion del
objetivos generales de la | cliente y laimagen externa de
empresa, lo que conduce a | la empresa.
la desorganizacion y el
retraso.
Aplicacion de | EI  1000.00% | Los programas de | Al no tener un impacto real
conocimientos | de formacion ofrecidos son | en el trabajo, la capacitacién
colaboradores | genéricos y no se adaptana | se  percibe como una
sefalaron que | los procesos especificos | actividad formal sin utilidad,
nunca el | que el personal debe | generando desinterés por
aprendizaje desarrollar, lo cual reduce | parte del personal.
obtenido en las | su utilidad prictica.
capacitaciones | La empresa no realiza una | Las brechas de conocimiento
es suficiente | evaluacién técnica para | contindan sin cerrarse, lo que
para el | identificar las | contribuye a que las tareas se
cumplimiento | competencias que el | ejecuten con fallos, baja

de las labores.

personal debe reforzar, lo
que provoca una mala

calidad o lentitud.
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inversién de recursos en
contenidos irrelevantes.

No se aplican mecanismos
de  verificacion  para
comprobar si lo aprendido
se ha implementado ni si
ha producido mejoras en el
desempefio laboral.

Al no  sentirse  maés
preparados ni ver mejoras en
sus condiciones laborales tras
las capacitaciones, los
trabajadores pierden
confianza en el proceso
formativo de la empresa.

Ejecucion
tareas

de

El 100.00% de
colaboradores
afirman  que
nunca ejecuta
las tareas de
acuerdo con lo
planificado

La empresa no promueve
una vision orientada al
cambio, ni genera espacios
donde los trabajadores
puedan proponer nuevas
ideas o soluciones.

Al no haber innovacion, los
métodos de trabajo se
vuelven obsoletos y la
empresa pierde capacidad de
adaptacion frente a nuevas
demandas del mercado.

La toma de decisiones se
concentra en la alta
direccion y no se incentiva
la autonomia ni se
reconoce el pensamiento
creativo en los niveles
operativos.

Los trabajadores con
potencial  innovador  no
encuentran un espacio para
desarrollarse, lo que los lleva
a desmotivarse o incluso a
abandonar la organizacion.

No se ha establecido un
sistema que motive la
participacién del personal
en procesos de mejora ni
recompense la generacion
de propuestas innovadoras.

La empresa ofrece servicios o
productos sin valor agregado,

lo que dificulta su
posicionamiento y
crecimiento.
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9. Problemas

Problemas Surgimiento del problema
El 1000.00% de | La organizaciéon no cuenta con cronogramas formales, rutinas
trabajadores  sefalaron | establecidas ni documentos de planificacion que orienten las labores

que nunca demuestran
innovacién y creatividad
en la ejecuciéon de las
tareas.

diarias o semanales. Esto genera que los trabajadores improvisen
sus actividades sin una guia precisa.

No existe un sistema de verificacion del cumplimiento de las tareas
asignadas. Los lideres no realizan seguimiento constante ni ofrecen
retroalimentaciéon sobre los avances, lo que reduce la
responsabilidad del personal.

Los trabajadores no tienen claridad sobre qué tareas deben
ejecutarse primero ni sobre la relacion entre sus actividades y los
objetivos generales de la empresa, lo que conduce a la
desorganizacion y el retraso.

El 1000.00% de
colaboradores sefialaron
que nunca el aprendizaje
obtenido en las
capacitaciones es
suficiente para el
cumplimiento de las
labores.

Los programas de formacién ofrecidos son genéricos y no se
adaptan a los procesos especificos que el personal debe desarrollar,
lo cual reduce su utilidad préctica.

La empresa no realiza una evaluacién técnica para identificar las
competencias que el personal debe reforzar, lo que provoca una
mala inversion de recursos en contenidos irrelevantes.

No se aplican mecanismos de verificaciéon para comprobar si lo
aprendido se ha implementado ni si ha producido mejoras en el
desempeifio laboral.

El 100.00% de
colaboradores  afirman
que nunca ejecuta las
tareas de acuerdo con lo
planificado

La empresa no promueve una vision orientada al cambio, ni genera
espacios donde los trabajadores puedan proponer nuevas ideas o
soluciones.

La toma de decisiones se concentra en la alta direccién y no se
incentiva la autonomia ni se reconoce el pensamiento creativo en
los niveles operativos.

No se ha establecido un sistema que motive la participacion del
personal en procesos de mejora ni recompense la generaciéon de
propuestas innovadoras.
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10. Establecer soluciones

Indicadores Problemas Acciones de mejora

Innovacion  y | E1  1000.00% de | Crear  cronogramas  detallados con  tareas,

creatividad trabajadores responsables, tiempos y metas. Estos deben
sefialaron que nunca | comunicarse en reuniones de coordinacién y estar
demuestran disponibles para consulta diaria del equipo.
innovacion y

creatividad en la
ejecuciéon de las
tareas.

Establecer encuentros diarios o semanales para revisar
avances, resolver dudas y ajustar la planificacion
segun necesidades reales, con participacion activa de
los lideres.

Utilizar herramientas de control como checklists,
tableros visuales o aplicaciones digitales para
monitorear las tareas planificadas. La
retroalimentacion debe ser continua y orientada a la
mejora.

Aplicacién  de
conocimientos

El  1000.00% de
colaboradores
sefialaron que nunca
el aprendizaje
obtenido en las
capacitaciones es
suficiente para el
cumplimiento de las
labores.

Implementar una metodologia participativa que
identifique las habilidades requeridas por cada puesto
y las comparaciones con el nivel actual de
competencia del personal.

Elaborar contenidos adaptados al entorno real de
trabajo, con casos pricticos, simulaciones 'y
actividades aplicables a las funciones que los
colaboradores desempefian.

Aplicar encuestas, pruebas o indicadores de
desempefio antes y después de la formacién para
medir su efectividad, realizar ajustes y demostrar su
valor organizacional.

Ejecucion  de
tareas

El  100.00%  de
colaboradores
afirman que nunca
ejecuta las tareas de
acuerdo con lo
planificado.

Establecer espacios como laboratorios de ideas,
reuniones de mejora continua o buzones de
sugerencias que permitan recoger aportes del personal.

Implementar talleres practicos con metodologias
como Design Thinking, SCAMPER o brainstorming

estructurado  para desarrollar habilidades de
innovacion.
Recompensar con reconocimientos simbdlicos,

premios o ascensos las ideas innovadoras que se hayan
implementado con éxito, fomentando la participacion
constante.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias

Recursos Humanos

Recursos
Econdémicos

Recursos
Tecnolégicos

Tiempo

Crear cronogramas detallados con tareas, responsables, tiempos y
metas. Estos deben comunicarse en reuniones de coordinacion y estar
disponibles para consulta diaria del equipo.

Gerente/Colaborador

Establecer encuentros diarios o semanales para revisar avances,
resolver dudas y ajustar la planificacion segun necesidades reales, con
participacion activa de los lideres.

Utilizar herramientas de control como checklists, tableros visuales o
aplicaciones digitales para monitorear las tareas planificadas. La
retroalimentacion debe ser continua y orientada a la mejora.

S/4,000

Computadoras,
proyectores,
internet,
pagina web.

30 dias

Implementar una metodologia participativa que identifique las
habilidades requeridas por cada puesto y las comparaciones con el
nivel actual de competencia del personal.

Gerente/Colaborador

Elaborar contenidos adaptados al entorno real de trabajo, con casos
practicos, simulaciones y actividades aplicables a las funciones que
los colaboradores desempefian.

Aplicar encuestas, pruebas o indicadores de desempeiio antes y
después de la formacion para medir su efectividad, realizar ajustes y
demostrar su valor organizacional.

S/14,000

Computadoras,
internet.

15 dias

Establecer espacios como laboratorios de ideas, reuniones de mejora
continua o buzones de sugerencias que permitan recoger aportes del
personal.

Gerente/Colaborador

Implementar talleres practicos con metodologias como Design
Thinking, SCAMPER o brainstorming estructurado para desarrollar
habilidades de innovacion.

Recompensar con reconocimientos simbdlicos, premios o ascensos las
ideas innovadoras que se hayan implementado con éxito, fomentando
la participacién constante.

S/3,000

Computadoras,
proyectores,
internet,
pagina web.

15 dias
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12. Cronograma de actividades

Actividades Inicio Termino Ano 2026

Enero Febrero Marzo Abril

Semanas Semanas Semanas Semanas

1{2/3/4|1]2 3|41 2|34 |1]2|3

Crear cronogramas detallados con tareas, | 01/01/2026 | 30/01/2026 | X | X | X | X
responsables, tiempos y metas. Estos deben
comunicarse en reuniones de coordinacién y estar
disponibles para consulta diaria del equipo.

Establecer encuentros diarios o semanales para
revisar avances, resolver dudas y ajustar la
planificacion segiin  necesidades reales, con
participacion activa de los lideres.

Utilizar herramientas de control como checklists,
tableros visuales o aplicaciones digitales para
monitorear las tareas planificadas. La
retroalimentacién debe ser continua y orientada a la
mejora.

Implementar una metodologia participativa que | 01/02/2026 | 15/03/2026 XX [ XX |X[|X
identifique las habilidades requeridas por cada puesto
y las comparaciones con el nivel actual de
competencia del personal.

Elaborar contenidos adaptados al entorno real de
trabajo, con casos practicos, simulaciones 'y
actividades aplicables a las funciones que los
colaboradores desempeifian.

Aplicar encuestas, pruebas o indicadores de
desempefio antes y después de la formacion para
medir su efectividad, realizar ajustes y demostrar su
valor organizacional.
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Establecer espacios como laboratorios de ideas,
reuniones de mejora continua o buzones de
sugerencias que permitan recoger aportes del
personal.

Implementar talleres practicos con metodologias
como Design Thinking, SCAMPER o brainstorming
estructurado para desarrollar habilidades de
innovacion.

Recompensar con reconocimientos simbolicos,
premios o ascensos las ideas innovadoras que se
hayan implementado con éxito, fomentando la
participacion constante.

16/04/2026

30/04/2026
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VI. Conclusiones

Se establecio una propuesta de mejora debido a que la empresa present6 dificultades en
cuanto a la capacitacion del personal y el desempefio laboral, tales como la falta de innovacion
y creatividad en la ejecucion de las tareas, la insuficiente aplicaciéon de los conocimientos
adquiridos durante las capacitaciones y la ausencia de planificacion en el desarrollo de las
actividades laborales. Estas deficiencias reflejan la carencia de un programa de formacion
estructurado, la falta de seguimiento al aprendizaje y la limitada orientacion hacia la mejora
continua. Por ello, se plantearon estrategias que incluyeron el disefio de un plan integral de
capacitacion con metodologias participativas y practicas, el desarrollo de talleres de innovacion
y creatividad orientados a la solucion de problemas, y la implementaciéon de mecanismos de
evaluacion y retroalimentacion continua. Asimismo, se propuso fortalecer la supervision
efectiva y el acompafiamiento del personal para garantizar la aplicacion de los conocimientos

adquiridos en su desempefio cotidiano.

Se defini6 las caracteristicas del desarrollo de competencias en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., encontrdndose que el colaborador desarrolld habilidades operativas adecuadas
para el cumplimiento de sus funciones y fomento el trabajo en equipo dentro de la organizacion,
lo que evidencié un entorno laboral colaborativo y orientado a resultados. Sin embargo, se
identificé una debilidad en la innovacion y creatividad, ya que el trabajador no demostro
iniciativa ni aplicd nuevas ideas en la ejecucion de sus tareas, limitando asi el potencial de
mejora continua y la capacidad de adaptacion ante los cambios del entorno empresarial. Estos
resultados reflejaron la necesidad de fortalecer los programas de capacitacion enfocados en el
desarrollo de competencias creativas y de resolucion de problemas, promoviendo espacios de

aprendizaje dinamicos que impulsen la participacion y el pensamiento innovador del personal.

Se detall6 las caracteristicas de la mejora continua en la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., encontrandose que el colaborador mostré un indice de mejora constante en el desarrollo
de sus labores, cumplié con los plazos establecidos en las actividades y se adaptdé de manera
efectiva a los cambios que se presentaron en la organizacion. Estos resultados evidenciaron un
compromiso sostenido con la eficiencia y la productividad, reflejando una disposicion favorable

hacia la mejora continua y el perfeccionamiento del desempefio. Asimismo, se demostr6 que el
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personal mantuvo una actitud flexible y receptiva ante las transformaciones del entorno, lo cual
favorecio la estabilidad operativa y la consolidacion de una cultura organizacional orientada al
aprendizaje permanente. En este sentido, se considerd necesario que la empresa continie
promoviendo programas de actualizaciéon y fortalecimiento de competencias, asi como

mecanismos de evaluacion periddica que garanticen la continuidad de los avances logrados.

Se describio las caracteristicas de la evaluacion de la capacitacion en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., encontrandose que el colaborador aplicod los conocimientos
adquiridos en la capacitacion en el desempefio de sus funciones laborales, requirié un tiempo de
adaptacion adecuado después de recibir la formaciéon y se mostrd satisfecho con las
capacitaciones brindadas por la empresa. Sin embargo, se identificé que el aprendizaje obtenido
no fue suficiente para el cumplimiento integral de las labores, lo que evidencio limitaciones en
la profundidad y pertinencia de los contenidos impartidos. Estos resultados reflejaron que, si
bien la empresa logrd generar satisfaccion y aplicacion practica de los conocimientos, atn
requiere fortalecer la calidad y continuidad de los programas de formacion. En este sentido, se
considerd necesario implementar un sistema de evaluacion mas riguroso que permita medir el
impacto real de la capacitacion en el desempeno del personal, incorporando mecanismos de

seguimiento, retroalimentacion y actualizacion constante.

Se describio las caracteristicas del cumplimiento de objetivos en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., encontrandose que el colaborador cumpli6 con las normativas establecidas en
la organizacion y realiz0 un uso adecuado de los recursos asignados, demostrando
responsabilidad, compromiso y eficiencia en el manejo de los medios disponibles para el
desarrollo de sus funciones. Sin embargo, se identific6 una limitacion en la ejecucion de las
tareas planificadas, ya que no se desarrollaron conforme al cronograma establecido, lo que
evidencio deficiencias en la organizacion y control del trabajo. Estos resultados reflejaron que,
si bien existe disciplina y respeto por las normas internas, es necesario fortalecer los procesos
de planificacion y supervision para garantizar la coherencia entre la programacion y la ejecucion
de las labores. En este sentido, se considerd pertinente implementar estrategias de gestion
operativa que promuevan la organizacion del tiempo, la coordinacion interarea y el seguimiento

constante de las actividades.
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Se describio las caracteristicas de la productividad en la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., encontrandose que el colaborador demostré un desempefio eficiente trabajando en
equipo, manejo adecuadamente la carga de trabajo, ejecuto las tareas con efectividad y recibio
una supervision oportuna que facilité el cumplimiento de sus funciones. Estos resultados
evidenciaron una gestion laboral equilibrada y orientada a la eficiencia, donde el trabajo
colaborativo, la organizacion y el acompanamiento constante del liderazgo contribuyeron a
alcanzar un nivel optimo de productividad. Asimismo, se observo que el ambiente laboral
favorecio la cooperacion y la comunicacion, factores determinantes para mantener la calidad y
el cumplimiento de las metas operativas. En este sentido, se considerd que la empresa debe
continuar fortaleciendo las estrategias de trabajo en equipo y los programas de capacitacion

interna, a fin de mantener la constancia en el rendimiento y la cohesion organizacional.

Se detalld las caracteristicas de la eficiencia laboral en la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., encontrandose que el colaborador entreg6 resultados de calidad cumpliendo con los
estandares establecidos y mantuvo un desempeio constante alineado con los objetivos del
puesto. Estos resultados evidenciaron un compromiso sostenido con la excelencia, reflejando
responsabilidad, disciplina y una clara orientacion hacia los objetivos institucionales. Asimismo,
se observd que la empresa logrd consolidar procesos de trabajo eficientes, donde la capacitacion,
la supervision y la claridad en las metas permitieron alcanzar resultados de alta calidad y
continuidad en el rendimiento laboral. En este sentido, se considerd necesario mantener y
fortalecer las estrategias de evaluacion y mejora continua que aseguren la permanencia de los

niveles de eficiencia alcanzados, fomentando la innovacion y el perfeccionamiento profesional.

Se elabor6 una propuesta de un plan de mejora para enfrentar los retos de la empresa
Inversiones Milantu S.A.C., relacionados con las deficiencias en los procesos de capacitacion
del personal y desempefio laboral, tales como la falta de innovacion y creatividad en la ejecucion
de las tareas, la limitada aplicacion de los conocimientos adquiridos durante las capacitaciones
y la ausencia de una adecuada planificacion en el desarrollo de las actividades. Esto conllevo a
plantear estrategias que promovieron el fortalecimiento del plan de formacion continua,
mediante metodologias practicas y participativas; la implementacion de talleres de creatividad
e innovacion orientados a la resolucion de problemas; la mejora en los mecanismos de

seguimiento y evaluaciéon de la capacitacion; y la institucionalizacion de espacios de
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retroalimentacidon constante. Asimismo, se propuso consolidar una cultura organizacional
basada en la colaboracion, la eficiencia y la mejora continua, que permita integrar el aprendizaje
con el desempefio operativo. Todo ello con el proposito de optimizar las competencias del
personal, fomentar la innovacion, elevar la productividad y consolidar un desempefio laboral

eficiente, competitivo y sostenible en el contexto empresarial de la provincia de Huaraz.
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VII. Recomendaciones
Fortalecer el desarrollo de competencias laborales a través de capacitaciones integrales
que promuevan tanto las habilidades técnicas como las capacidades creativas, impulsando la
participacion activa y la resolucion de problemas reales del entorno laboral. La empresa debe
incorporar metodologias de ensefianza dindmicas que incentiven la innovacion, la colaboracion
y la autogestion, con el fin de lograr un desempefio individual mas productivo y adaptable a los

cambios del mercado.

Consolidar una cultura de mejora continua mediante la implementacion de sistemas de
seguimiento, evaluacion y retroalimentacion que permitan identificar oportunidades de
optimizacion en los procesos laborales. Se recomienda ademdas promover programas de
actualizacion permanente, reconociendo los logros alcanzados por los trabajadores y reforzando

su compromiso con los objetivos institucionales.

Optimizar los procesos de evaluacion de la capacitacion a través de instrumentos que
midan el grado de transferencia del aprendizaje al puesto de trabajo, garantizando que los
contenidos impartidos respondan a las necesidades reales de la empresa. Asimismo, establecer
indicadores claros que permitan valorar la pertinencia, efectividad y sostenibilidad de cada

programa formativo.

Mejorar la planificacion de las tareas laborales asegurando que los colaboradores
comprendan los cronogramas, metas y responsabilidades asignadas. La empresa debe reforzar
los mecanismos de supervision y control interno para alinear la ejecucion de actividades con los

objetivos estratégicos, fomentando la disciplina y la responsabilidad en el uso de los recursos.

Promover la productividad a través de estrategias que fortalezcan el trabajo colaborativo,
la comunicacion y la coordinacion entre los distintos niveles jerarquicos. Es fundamental
implementar programas de liderazgo participativo que motiven al personal, optimicen la
distribucion de la carga laboral y garanticen un clima laboral positivo y orientado al logro de

resultados.

Asegurar la eficiencia laboral mediante la aplicacion de estdndares de calidad y

desempefio que se encuentren alineados con los objetivos del puesto y de la empresa. Se
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recomienda mantener un sistema de evaluacion continua que mida el cumplimiento de metas, la

calidad de los resultados entregados y la constancia en el rendimiento individual y colectivo.

Institucionalizar un plan de mejora integral que articule la capacitacion, la innovacion,
la planificacion y la evaluacion del desempeio dentro de una misma estrategia organizacional.
Este plan debe ser revisado periddicamente para garantizar su vigencia y efectividad,

permitiendo que la empresa se mantenga competitiva, eficiente y orientada a resultados.

Implementar el plan de mejora propuesto, que permitird fomentar la sostenibilidad del
desempefio laboral mediante el reconocimiento de logros, la creacién de incentivos y el
fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional. Es esencial que la empresa promueva
un entorno motivador que valore la innovacidn, el compromiso y la calidad del trabajo,

asegurando asi un crecimiento organizacional equilibrado y duradero.
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ANEXOS

Anexo 1. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley 29733)

.MILANTU-

“Afio de Ia recuperacién y consolidacién de la economia peruana”
Fecha 2 de setiembre de 2025
Oficio 3-2025

Mg. Elena Esther Reyna Mérquez
Coordinadora de Gestion de Investigacién
Universidad Cat6lica Los Angeles de Chimbote
Presente. -

Asunto: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion
Referencia: CARTA N° 0000002259- 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A través de la presente, me dirijo a usted para hacerle llegar un cordial saludo, en nombre de
la empresa “INVERSIONES MILANTU S.A.C.” ubicada en ¢l distrito de Huaraz, Ancash,
Me complace informarle que ¢l Srta. Diana Carolina Cango Silva con DNI N° 43842025
bachiller del programa de estudio de Administracion, de la ULADECH Catdlica, ha
presentado una carta de acuerdo con el asunto de referencia, donde solicita autorizacién para
el recojo de datos de la investigacién titulada: PROPUESTA DE MEJORA DE LA

CAPACITACION DEL PERSONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA INVERSIONES MILANTU S.A.C., PROVINCIA DE HUARAZ,

INDEPENDENCIA, 2025.

Por tal motivo se acepta lo solicitado, asi mismo se le autoriza a incluir el nombre de nuestra
empresa en cl titulo del informe de investigacion y utilizar los datos para el desarrollo de la
investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted, reiterando mis muestras de especial consideracién
y estima personal.

Atentamente,

Asdrid Milena, Ponce Espinoza
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Anexo 2. Carta de recojo de datos (automatizado en el sistema de la universidad)

Chimbote, 10 de septiembre del 2025

CARTA N° 0000002259- 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA
Senor/a:

ASDRID MILENA PONCE ESPINOZA
INVERSIONES MILANTU S.A.C.

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacién formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE
MEJORA DE LA CAPACITACION DEL PERSONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
LA EMPRESA INVERSIONES MILANTU S.A.C., PROVINCIA DE HUARAZ,
INDEPENDENCIA, 2025, con la LINEA DE INVESTIGACION: GESTION PUBLICA Y
PRIVADA, que involucra la recoleccién de informacion/datos en TRABAJADORES, a cargo
de DIANA CAROLINA CANGO SILVA, perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO DE
ADMINISTRACION, con DNI N°® 43842025, durante el periodo de 14-07-2025 al

31-10-2025.

La investigacién se llevard a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados unicamente para los fines
de la investigacién.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracién.

Atentamente,

ematl cooperacionPuladech.edu pe
Tell: (043) 343444 Cek 348560453

() D0 0O |@ wmsssecnesupe
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Anexo 3. Matriz de consistencia y operacionalizacion

Titulo: Propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C.,

provincia de Huaraz, Independencia, 2025.

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: En la presente Tipo de investigacion:
(Cudl es la propuesta de mejora de la | Establecer una propuesta de mejora | investigacion, titulada: | Variable 1: | Aplicado
capacitacion del personal para el | de la capacitacion del personal para el | Propuesta de mejora de | Capacitaciéon de | Enfoque de
desempefio laboral en la empresa | desempeiio laboral en la empresa | la  capacitacion del | personal investigacion
Inversiones Milantu S.A.C., | Inversiones Milantu S.A.C., | personal  para el | Dimensiones Cuantitativo
Provincia de Huaraz, Independencia, | Provincia de Huaraz, Independencia, | desemperio laboral en la | Desarrollo de | Nivel de
20257 2025. empresa Inversiones | competencias investigacion:
Problemas especificos: Objetivos especificos: Milantu S.A4.C., | Mejora continua | Descriptivo de
Variable 1. Capacitacion del | Variable 1. Capacitacion del | Provincia de Huaraz, | Evaluacion de la | propuesta.
personal personal Independencia, 2025. | capacitacion Diseiio de
e ;Cuales son las caracteristicas | ® Definir las caracteristicas del | No se formulara investigacion: No

del desarrollo de competencias desarrollo de competencias en la | hipotesis debido a que el | Variable 2: experimental-

en la empresa Inversiones empresa Inversiones Milantu | nivel de la investigacion | Desempefio transversal.

Milantu S.A.C., Provincia de S.A.C., Provincia de Huaraz, | sera descri’ptivo. Segun | laboral Poblacion y muestra:

Huaraz, Independencia, 2025? Independencia, 2025. Rebollo y Abalos (2022) | Dimensiones Poblacion: 10
e ;Cuales son las caracteristicas de | ¢ Detallar las caracteristicas de la | la investigacion | Cumplimiento de | trabajadores.

la mejora continua en la empresa mejora continua en la empresa descriptiva tiene como | objetivos Muestra: 10

Inversiones Milantu S.A.C., Inversiones Milantu  S.A.C., | proposito detallar, | Productividad trabajadores.

Provincia de Huaraz, Provincia de Huaraz, | clasificar y caracterizar | Eficiencia laboral | Técnica e

Independencia, 20257 Independencia, 2025. un  fenomeno  sin instrumento:

e ;Cuales son las caracteristicas de | ® Describir las caracteristicas de la | establecer relaciones de Técnica: Encuesta
la evaluacion de la capacitacion evaluacion de la capacitacion en | causay efecto ni realizar Instrumento:

en la Inversiones predicciones. Cuestionario

empresa
Milantu S.A.C., Provincia de
Huaraz, Independencia, 2025?

Variable 2. Desempeiio laboral

la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025.

Variable 2. Desempeiio laboral
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(Cudles son las caracteristicas
del cumplimiento de objetivos en
la empresa Inversiones Milantu
S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 20257

(Cuadles son las caracteristicas de
la productividad en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C.,
Provincia de Huaraz,
Independencia, 20257

(Cuales son las caracteristicas de
la eficiencia laboral en Ia
empresa Inversiones Milantu
S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025?

(Cudl es la propuesta de plan de
mejora de la capacitacion del
personal para el desempeno
laboral en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., Provincia de
Huaraz, Independencia, 2025?

Describir las caracteristicas del
cumplimiento de objetivos en la
empresa Inversiones Milantu
S.A.C., Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025.

Describir las caracteristicas de la
productividad en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C.,
Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025.

Detallar las caracteristicas de la
eficiencia laboral en la empresa
Inversiones Milantu S.A.C,,
Provincia de Huaraz,
Independencia, 2025.

Elaborar una propuesta de plan de
mejora de la capacitacion del
personal para el desempefio
laboral en la empresa Inversiones
Milantu S.A.C., Provincia de
Huaraz, Independencia, 2025.
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Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala Categorias
de 0
medicion | valorizacion
Capacitacion | Segun Gonzales y Pérez (2020) las Habilidades operativas
de personal | dimensiones e indicadores de la | Desarrollo de | Innovacioén y creatividad
capacitacion fueron: Dimension 1: | competencias - -
Desarrollo de competencias y sus . . ?rabalo en eqmpo
indicadores fueron: habilidades | Mejora continua Indice de mejora
operativas, innovacion y creatividad y Cumplimiento de plazos
trabgjo en equipo. l?imensién 2: Mejora Adaptacion a cambios
continua y sus indicadores fueron: — — Nunca: 1
indice de mejora, cumplimiento de ., Aplicacion de conocimientos Casi nunca 2
plazos 'y adaptacion a cambios. Evalugmqr,l de la Tiempo de adaptacion Likert A veces: 3
Dimensién 3: Evaluacién de la | CaPacitacion Casi
capacitacion y sus indicadores fueron: Nivel de aprendizaje siempre: 4
aplicacion de conocimiento, tiempo de Siempre: 5
adaptacion, nivel de aprendizaje y Satisfaccion del empleado
satisfaccion del empleado. Se elabor6 10
items para la variable capacitacion
laboral.
Desempefio | Segun Ojeda (2022) las dimensiones e | Cumplimiento de Cumplimiento de normativas Nunca: 1
laboral indica.dor§s del . desempeﬁo objetivos Ejecucion de tareas . Casi nunca 2
organizacional fueron: Dimension 1: Likert A veces: 3
. g Uso de recursos .
Eficiencia laboral y sus indicadores Casi
fueron: calidad de trabajo, capacidad de | Productividad Desempeio por equipo siempre: 4
respuestas y rendimiento del trabajador. Carga de trabajo Siempre: 5

Dimension  2:  Cumplimientos de
objetivos y sus indicadores fueron:
cumplimiento de normativas, ejecucion
de tareas, uso de recursos. Dimension 3:

Supervision efectiva

Efectividad en tareas

Eficiencia laboral

Calidad del trabajo

Capacidad de respuesta
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Productividad y sus indicadores fueron:
desempefio por equipo, carga de trabajo,
supervision efectiva y efectividad en
tareas. Se elabor6o 10 items para la
variable desempefio laboral.

Rendimiento del trabajador
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Anexo 4. Ficha de identificacion del experto

Ficha de Identificacidn del Experto para proceso de validacion

Nombres ¥ Apellidos: ...........ooooivieivviinian Ledn Vigo Maritzu......... O T R
NUDNI/CE: .........1BESB304............cccorn - 21—

Teléfono / celutar: .....943203229... ........... Email: ......... malevi2$01 @gmail.com.........._..
Titulo profesional: ............cooneine Licencinda en Administracida. .............

Grado acagémico,  Maestria_ X Doctorado:

Brprolaland) ioicoiivainninainses Maestria en AMinIStracN. .......o.outiiiiriiiiiaaas e srraesennas
Institucidn que fabora: ...l Universidad Nacional Santiago Anttnez de Mayolo....coocooovveainnnnne.

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Tiwlo: Propuests de mejora de la capacitacidon del personal pare el desempeno laboral en la empresa
Inversiones Milantu §.A C., provincia de Huar, Independencia, 2025

Autor(es):

Cango Silva, Diana Carolina

Programa scadémico:
ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote

Firma Huella digital
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Ficha de identificacién del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: AZABACHE ARQUINIO, Carmen Rosa
N° DNI: 31676893

Edad: 71 afios

Teléfono / Celular: 966406272

Email: cazabachea@unasam.cdu.pe

Titulo profesional: Licenciada en Administracion.

Grado Académico: Maestria X Doctora
Especialidad: Ciencias Empresariales: Mencion en Gestion Empresarial
Institucion que labora: Consultoria GONZA SAC

Identificacién del proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DE LA CAPACITACION DEL PERSONAL PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA INVERSIONES MILANTU S.A.C.,

PROVINCIA DE HUARAZ, INDEPENDENCIA, 2025,

Autor(es):
CANGO SILVA, DIANA CAROLINA

Programa Académico:
Administracion

3 A
dmlnistragién
cenclada er d. ol
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Nombrsy Avlidor: 1 o ng lewee. fazpno Tz
N°DNI/CE .. 314850471 Edad: 4/ -

Teléfono / celular: ... GSEHHKZ08 Email //(/'ua vl Zav? &;’/eymil/-m...

: TFaRE -~
Tummﬁmﬂd SHEHADS | €N ADeavi SFER Crowy

Grado académico:  Maestria x Doctorado:

Especialidad

Identificacion del Provecto de Investigacion o Tests

Titulo: Propuesta de mejora de la capacitacién del personal pama cl desempeiio laboral en la empresa
Inversiones Milantu S.A C . provincia de Huaraz, Independencia, 2025

Autor(cs ).

Cango Silva, Diana Carolina

Programa académico:

ADMINISTRACION de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

b olr Loclite
e Diave @

Huella digital

[4

’N/k ’
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Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas: validez,
confiabilidad, u otros).

CARTA DE PRESENTACION

Muagister / Doctor: Maritza Ledn Vigo
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante tode, saludarlo cordialmente v agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo [Diana Caroling, Cango Silva. egresada del programa
académico de Administracidn de la Universided Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recoleccion de informacion, motive
por i cual acudo a Ud, para su participacidn en el Juicio de Experios.

Mi proyecto se titula: Propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el
desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., provincia de Huaraz,
Independencia, 2025, v envio a Ud. el expediente de validacidn que contiens:

- Ficha de ldentificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Fitha de validacién

Agradezeo anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente.
JJ"‘-\-\._ i
_-'—"'-F-'." "l.
P
DMI: 43842025
Firma Cango Silva, Diana Carcling
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CARTA DE PRESENTACION
Magister

Carmen Rosa AZABACHE ARQUINIO

Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para hacer
de su conocimiento que yo Diana Carolina, Cango Silva, egresada del programa académico
de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacién de mi instrumento de recoleecion de informacién, motivo por el cual
acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula; Propuesta de mejora de la capacitacién del personal para ¢l
desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., provincia de Huaraz.
Independencia, 2025, y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

= Ficha de Identificacidn de experto para proceso de validacién

- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacién, me despido de usted.

Atentamente,

DNI: 43842025
Firma Cango Silva, Diana Carolina ’)
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CARTA DE PRESENTACION

Magster / Doctc‘or:

Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo Diana Carolina, Cango Silva, egresada del programa
académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar ¢l proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacion, motivo

por ¢l cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: Propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el
desempefio laboral en la empresa Inversiones Milantu S.A C., provincia de Huaraz,

Independencia, 2025, y envio a Ud. ¢l expediente de validacion que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,
3
' )
257
44
DNI: 43842025
Firma Cango Silva, Diana Carolina

Tt

/g ot Jfozoro Pl
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TITULO: Propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el desempedio laboral en laempresa Inversiones Milantu S.A.C., provincia de Huaraz,

FICHA DE VALIDACION

Independencia, 2025.

Variable 1: Capacitacion del personal

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1@ Desarrollo de competenclas (habilidades operahvns.
innovacion y creatividad, trabajo en equipo)

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

Desarrolla habilidades operativas adecuadas para el cumplimicnto de las
funciones

X

Demuestra innovacion y creatividad en la cjecucion de las tarcas

%

X

X

X

Fomenta cl trabajo en equipo dentro de la organizacion

X

X

Dimension 2: Mejora conhnua (indice de mejora, cumplumemo de

Muestra un indice de mejora en el desarrollo de Ius laborcs

Cumple con los plazos establecidos en las actividades

Se adapta de manera efectiva a los cambios que se presentan cn la empresa

AR A

Dimension 3: Evaluacion de la capacitacion (aplicacion de
conocimientos, tiempo de adaptacion, mivel de aprendizaje,
satisfaccion del empleado)

HH |

Aplica los conocimientos adquiridos en la capacitacion en las funciones
laborales

>

Requiere un tiempo de adaptacion adecuado después de recibir capacitacion

El aprendizaje obtenido en las capacitaciones es suficiente para el

“cumplimiento de las labores

|

Se encuentra satisfecho con la capacitacion recibida

Kl AKX X

-

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimension 1: Cumplimiento de objetivos (cumplimiento de normativas,
ejecucion de tareas, uso de recursos

Cumple con las normativas establecidas en la empresa

Ejecuta las tareas de acuerdo con lo planificado

WP -

Hace un uso adecuado de los recursos asignados

AR A

Hix R

o | =
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Dimension 2: Productividad (desempeiio por equipo, carga de
trabajo, supervision efectiva, efectividad en tareas)

Demuestra un desempeiio eficiente trabajando en equipo

Mancja adecuadamente la carga de trabajo

La supervision recibida es efectiva para el cumplimiento de las tareas

\310\ N

Ejecuia las fareas con efectividad

4 e e

ittt

® x|

Dimension 3: Eficiencia laboral (calidad de trabajo, capacidad de
respuesta, rendimiento del trabajador)

Entrega resultados de calidad, cumpliendo con los estindares
establecidos.

>

~

>

Responde de forma agil y eficaz ante cambios o situaciones imprevistas.

Mantiene un desempeflo constante, alineado con los objetivos del puesto.

AR

>

Recomendaciones: ............El instrumento ¢s vilido y aplicable

Opinion de experto: ~ Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar (

Nombres y Apellidos de experto: Dr/ Mg ... Maritza Leon Vigo.............cco.....

Firma
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.DNI .. 18858304....

2

'

Huella digital

.............................................................................



Ficha de Validacién

. FICHA DE VALIDACION
TITULO: Propuest de mejora de la capacitacién ded personal para el desempedio laborel en la empresa Inversiones Milantu S.A.C., provincia de Huarsz,
Independencia, 2025.

Variable 1:

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Desarrollo de competencizs (habilidades operativas,
innovacion y creatividad, trabajo en equipo)

No
Cumple| cumple

Cumple | cample

No

No
cumpgle

Observaciones

iDesarrolla habilidades operativas adecuadas para el cumplimiento de las
funciones?

X

¢Demuestra innovacién y creatividad en la ¢jecucion de las tarcas?

X

ZFomenta el trabajo en equipo dentro de la orgenizacion?

X

b s

Pl X?

Dimensién 2: Miejora continea (indice de mejora, cumplimicento de
plazos, adaptacion a cambies)

(Percibes una mejora continua en el desarrollo 3¢ las labores?

¢Cumple con los plazos establecidos en las actividades asignadas?

AR S

;Se adapta de manera efectiva a los cambios que se presentan en la empresa?

et b

Pt b

bt b

Dimension 3. Evaluacién de la capacifacion (aplicacion de
conocimientos, tiempo de adaptacién, nivel de aprendizaje,
satisfaccion del empleado)

iAplica los corocimientos adquiridos en Ias cadacitaciones, en las funciones
laborales que desempefia?

;Requiere un tiampo de adaptacion adecuado después de recibir capacitacion?

(El aprendizae obtenido cn las capacitacnes es suficiente para el
cumplimiento de las labores?

10

;Se encuentra satisfecho con |2 capacitacion recibida?

b I ]

o ] b

b Rt

Variable 2: Desempedio laboral

Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos (cumplimiento de normativas,
ejecucion de tareas. uso de recursos

(Cumple con les normativas establecidas en la empresa?

;Ejecuta las tareas de acuerdo con lo planificad>?

b b

U

gHace un uso adecuado de los recursos asignados?

—

b bl tad
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Dimension 2: Productividad (desempeiio >or equipo, carga de
trabajo, supervision efectiva, efectividad en rareas)

;Demuestra un desempefio eficiente wrabajandaen equipo?

ZManeja adecuadamente s carzs de trabajo?

;La supervisida recibida es efectiva para el cumplimiento de ias tareas?

el B R R

zEjecuta las tareas con efectividad?

b bl b b

P E b b

P B B

Dimensién 3: Eficiencia laboral (calidad de trabajo, capacidad de
respuesta, rendimiento del trabajador)

Entrega resuliados de calidad, cumpliendo con los estindares
establecidos. 7

"

b

b

;Responde de “orma dgil y eficaz ante cambios:o situaciones imprevistas?

zMantiene un desempeflo constante, alineado con los objetives del puesto?

"

A

b b

Recomendaciones:  Ejecutario segiin 2 programacion de su provecto
Opinidn deexperto:  Aplicable ( X ) Aplicaole después de modificar{ )

No aplicable ( )

Nombres y Apellidos de experto: Mag. CARMEN ROSA AZABACHE ARQUINIO

DNI: 31676893
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION
TITULO: Propuesta de mejora de la capacitacion del personal para el desempefio laboral en la empresa Inversiones
Independenciz, 2025.
Variable 1: Relevancia Pertinencia Claridad ‘
Dimension 1: Desarrollo de competencias (habilidades operativas, No No No | Observaciones
innovacion y creatividad, trabajo en equipo) Cumple| cumple [Cumple | cumple |Cumple |cum ple
1 | Desarrolla habilidades operativas adecuadas para el cumplimiento de las I x
funciones /< | - |
2 | Demuestra innovacién y creatividad en la ejecucion de las tareas > be fon '
3 | Fomenta ¢l trabajo en equipo dentro de la organizacion b3 s N
Dimensién 2: Mejora continua (indice de mejora, cumplimiento de ?
plazos, adaptacion a cambios)
4 | Muestra un indice de mejora en ¢l desarrollo de las labores b 3¢ 3
5 | Cumple con los plazos establecidos en las actividades > > x
6 | Se adapta de manera efectiva a los cambios que se presentan en la empresa x Se B
Dimensién 3: Evaluacién de la capacitacién (aplicaciéon de
conocimientos, tiempo de adaptacién, nivel de aprendizaje,
satisfaccion del empleado)
7 | Aplica los conocimientos adquiridos en la capacitacion en las funciones
laborales x x
8 | Requiere un tiempo de adaptacion adecvado después de recibir capacitacion | x X X
9 | El aprendizaje obtenido en las capacitaciones es suficiente para el > %
cumplimiento de las labores >~
10 | Se encuentra satisfecho con la capacitacion recibida x > X
Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensién 1: Cumplimiento de objetivos (cumplimiento de normativas,
ejecucion de tareas, uso de recursos
1 | Cumple con las nonnativas establecidas en la empresa / / X x =
2 | Ejecuta las tareas de acuerdo con lo plani@eado — ) /., , ., /,] s > X
3 | Hace un uso adecuado de los recursos afidtg §/ Al X 3 A
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Dimensién 2: Productividad (desempefio por equipo, carga de
trabajo, supervision efectiva, efectividad en tareas)

Demuestra un desempeiio eficiente trabajando en equipo

Maneja adecuadamente la carga de trabzjo

3N W b

La supervision recibida es efectiva para el cumplimiento de las tareas

Ejecuta las tareas con efectividad

XXX

X KON IX

Dimensién 3: Eficiencia laboral (calidad de trabajo, capacidad de

| respuesta, rendimiento del trabajador)

Entrega resultados de calidad, cumpliendo con los estandares
establecidos.

Responde de forma agil v eficaz ante cambios o situaciones imprevistas,

Mantiene un desempeiio constants, alincado con los objetivos del puesto.

X)g;g

X X1y |

XX (X |

R I D G Oy . i s v T R B L e e s

Opinion de experto:  Aplicable (X)) Aplicable después de modificar (

)

No aplicable (

)

Nombres y Apellidos de experto: Dr / Mg Jvaw [ewee /Aeww T21A%. ... DNl .3/680%3 .

J—% 7 7// - &0 4

a ;{u*"7

CLAD N 04133
Firma /
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Confiabilidad del alfa de Cronbach

En la variable capacitaciéon del personal se encuesto a 10 colaboradores de la empresa
Inversiones Milantu S.A.C. del cual segliin la formula alfa de Cronbach, sali6 como resultado
final 0.73931367, lo que significa que el andlisis de la consistencia es excelente la confiabilidad

del instrumento.
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VARIABLE: Capacitacion del personal
Item | Item | Item | Item | Item | Item | Item | Item | Item | Item
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 |SUMA
Sujeto 1 5 5 3 4 4 3 5 3 4 3 46
Sujeto 2 1 4 4 3 4 3 4 4 4 3 37
Sujeto 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 57
Sujeto 4 4 5 5 3 3 5 4 5 5 4 53
Sujeto 5 5 2 5 4 5 4 2 5 4 5 50
Sujeto 6 3 4 3 2 5 3 4 4 3 4 42
Sujeto 7 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 56
Sujeto 8 4 4 2 4 4 3 4 5 3 4 46
Sujeto 9 3 3 3 4 3 2 3 4 5 5 44
Sujeto 10 5 4 4 2 5 5 5 2 4 3 45
VARIANZA [1.49| 0.8]/1.09/0.85| 0.7/1.01| 0.9 1| 0.6] 0.69
RANGO CONFIABILIDAD K Y Vi
0.53 0 menos Confiabilidad nula = |1 —
0.54 20.59 Confiabilidad baja K-—1 Vt
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a0.71 Muy confiable
0.72 a2 0.99 Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta
¥ (simbolo sumatoria)
a (Alfa) = 0.73931367
K (Numero de Items) = 10
Vi (Varianza de cada Items) = 11.68
Vt (Varianza Total) = 36.24



VARIABLE: Desempeiio laboral
Item | Item |Item |Item |Item |Item |Item |Item |Item |Item
1 |2 3 4 5 6 7 8 9 10 SUMA
Sujeto 1 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 53
Sujeto 2 3 5 3 5 4 4 5 4 3 4 50
Sujeto 3 2 4 4 3 4 5 1 3 5 5 45
Sujeto 4 4 3 3 4 5 3 4 4 2 5 43
Sujeto 5 3 4 5 5 3 4 4 3 5 5 48
Sujeto 6 4 4 3 4 4 4 1 2 4 5 45
Sujeto 7 3 3 3 1 2 2 5 2 3 3 33
Sujeto 8 4 5 4 5 5 5 4 5 4 3 49
Sujeto 9 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 56
Sujeto10 2 5 3 4 2 4 4 3 3 3 40
VARIANZA |1.05(0.56| 0.61| 14| 1.3| 1.01 21 1.2 1.1 0.81
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 o menos | Confiabilidad nula K E Vi
0.54a0.59 Confiabilidad baja = |1 —
0.60 a 0.65 Confiable K—1 Vit
0.66 a0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta
% (simbolo sumatoria)
a (Alfa) = 0.73392461
K (Numero de Items) = 10
Vi (Varianza de cada Items) = 12.88
Vt (Varianza Total) = 39.36

En la variable desempefio laboral se encuesto a 10 colaboradores de la empresa Inversiones
Milantu S.A.C. del cual segun la formula alfa de Cronbach, sali6 como resultado final
0.73392461, lo que significa que el andlisis de la consistencia es excelente la confiabilidad del

instrumento.
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Anexo 6. Formato de consentimiento informado u otros que corresponda a la investigacion

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran
con una copia.

La presente investigacion se titula

y es dirigido por
, investigador de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.
El proposito de la investigacion es:
Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anonima. Usted puede
decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si tuviera

alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de

Si desea, también podra escribir al correo

para recibir mayor informacion. Asimismo, para consultas sobre

aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad

Catolica los Angeles de Chimbote.
Si est4 de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Declaracion jurada

Yo, Cango Silva Diana Carolina, identificada con DNI: 43842025, con domicilio real en
Calle bolognesi n*100.

DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicion de egresado de Administracion con codigo de esmdiante: 1211041010
del Programa de Fstudio de Adnumistracion de la Facultad de Humanidades, Ciencias v
Salud de 1a Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote. Semestre académico 2025-
I

1. Que los datos consignados en la tesis titnlada: PROPUESTA DE MEJORA DE
LA CAPACITACION DEL PERSONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL
EN LA EMPRESA INVERSIONES MILANTU SAC. PROVINCIA DE
HUARAZ, INDEPENDENCTA. 2025,

[

. son reales v no hubo manipulacion m fabricacion de los resultados, todo lo que
s presenta en 1a investigacion tanto los resultados, validaciones de los experios v
toda la informacion colocada es autenfico y real.

Doy fe de que esta declaracion comresponde a la verdad.
Chimbote, 24 de octubre del 2025

Wl
W el

Firma del estudiante bachiller
Cango Silva Diana Carolina Huella digital
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