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RESUMEN

El desarrollo de presente estudio se efectla a través del planteamiento del objetivo
general el cual es identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la
productividad en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.
La investigacion se efectla dentro de la empresa de servicios generales R&NG
porque se logra visualizar la existencia de problemas con respecto a la formacion
de su personal, poca experiencia y el bajo conocimiento del personal el cual da
como resultado dificultad en su rendimiento, también se conoce que existe una falta
de adaptabilidad por parte del personal. Por lo tanto, para que el estudio se
desarrolle de manera eficiente y adecuada fue necesario que la metodologia sea de
una investigacion de tipo basico, nivel correlacional y disefio no experimental, en
cuanto a la cantidad de muestra ésta se conformé por un total de 56 trabajadores
que elaboran dentro de las instalaciones de la Unidad de estudio en el periodo 2024.
Los resultados generados a través del andlisis e interpretacion de datos provenientes
de la muestra indican que la variable capacitacion del personal presenta un nivel
regular con 45%; mientras, que la variable productividad presenta un nivel medio
con 48%; en cuanto al cruce de los valores de las variables los resultados generados
indican que entre ambas se produce una relacién alta y positiva, esto es porque el
valor de spearman fue ,791; y el valor de la sig. bilateral ,000. Finalmente, el estudio

concluye, indicando: la relacion entre las variables es significativa.

Palabras claves: productividad, capacitacion laboral, motivacion, eficiencia y

programas de discapacitacion.
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ABSTRACT

The development of this study is carried out through the approach of the general
objective which is to identify the relationship between personnel training and
productivity in the company Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.
The research is carried out within the general services company R&NG because it
Is possible to visualize the existence of problems regarding the training of its
personnel, which results in that the little experience and low knowledge of the
personnel hinders their performance, it is also known that there is a lack of
adaptability on the part of the personnel. Therefore, in order for the study to be
developed efficiently and adequately, it was necessary that the methodology be a
basic research, correlational level and non-experimental design, as for the sample
quantity, it consisted of a total of 56 workers who work in the facilities of the study
unit in the period 2024. The results generated through the analysis and interpretation
of data from the sample indicate that the personnel training variable presents a
regular level with 45%; while, the productivity variable presents a medium level
with 48%; as for the crossing of the values of the variables the results generated
indicate that between both there is a high and positive relationship, this is because
the value of spearman is ,791; and the value of the bilateral sig. is ,000. Finally, the
study concludes indicating that the relationship identified between the variables is

significant.

Keywords: productivity, job training, motivation, efficiency and disability
programs.



INTRODUCCION

La capacitacion del personal y la productividad en la actualidad se conocen como
dos factores de gran relevancia para las empresas debido, que por medio de su
implementacién las empresas logran alcanzar el éxito; asimismo, permite que el
personal de la empresa pueda adquirir nuevas habilidades y conocimientos,
otorgando resultados beneficiosos para la empresa; la productividad se convierte en
un reflejo de la eficiencia del personal, en donde este aplica todos sus conocimientos

y habilidades en las actividades y tareas diarias dentro de la empresa.

Dentro de las empresas actualmente se visualiza una falta de capacitacion a
su personal, la cual afecta directamente a su productividad, esto es porque el
personal no recibe el entrenamiento adecuado, por lo que el resultado generado es
una reduccion en la calidad de los productos y servicios que se ofrece dentro del
mercado. Demostrandose que la capacitacion del personal eso una estrategia clave

para maximizar la productividad de la empresa

Dentro del estudio realizado a la empresa Servicios Generales R&NG
E.I.LR.L se visualiza la existencia de algunos problemas con respecto al personal, en
donde se constata que este no esta calificado para ocupar y desarrollar los cargos
designados, asi también se conoce que la colaboracion y equipo no es eficiente

dificultando el avance de la empresa.

La importancia de la relacion entre la capacitacion del personal y la
productividad es evidente, porqué al proporcionarle al personal una capacitacion
adecuada se logra mejorar sus habilidades y conocimientos permitiéndole poder
realizar sus funciones y obligaciones de manera eficiente y productiva,
incrementando que los resultados financieros de la empresa aumenten. Uno de los
beneficios principales que se produce al generarse una relacién entre las variables
es, que la empresa reduce el tiempo de ejecucion de sus actividades e incrementa

su rentabilidad.

Los resultados generados en el estudio a través del analisis de las variables
capacitacion del personal y productividad van a proporcionarle a la empresa mayor

conocimiento sobre la importancia de estas dos variables y como éstas afectan su



rentabilidad; le permitird ademas a la empresa poder conocer cuéles son las areas
que debe mejorar, a su vez le ofrecerd una vision clara de como la inversion en la

capacitacion de su personal puede propiciarle retornos tangibles.

En el marco de desarrollo de la investigacion esta presente la siguiente
estructura: primer capitulo toda la informacion que se encuentra dentro de este
capitulo es direccionado a los temas de problemas, objetivos, hipdtesis y variables;
dentro del segundo capitulo la informacion trata sobre los antecedentes de estudio
y las bases tedricas; en cuanto al tercer capitulo es la informacion trata sobre la
metodologia de estudio; en el cuarto capitulo la informacion es sobre la
presentacion y analisis de resultados; mientras, que en el Gltimo capitulo se da a

conocer las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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1.1.

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion de la Realidad Problemética.

A lo largo del transcurso historico, la carencia de una preparacion
profesional adecuada en los trabajadores ha representado un desafio
persistente que impacta negativamente la eficiencia y reduce el potencial
de expansion econdémica dentro de una comunidad. Desde los primeros
hallazgos vinculados al petroleo hasta las avanzadas industrias
contemporaneas, se ha identificado como imprescindible la instruccion y
el perfeccionamiento de competencias especializadas. En sus etapas
iniciales, la capacitacion en el ambito petrolero estuvo enfocada
principalmente en el dominio de saberes técnicos asociados con los
procesos de exploracidn, extraccion y refinamiento del crudo. A medida
que la industria fue expandiéndose, surgieron y se consolidaron diversas
instituciones académicas, asi como programas especializados de
formacion, con el fin de responder de manera eficaz a los requerimientos
especificos que planteaba el sector. El progreso continuo de las tecnologias
y la implementacion de nuevas practicas han implicado una adaptacion
constante en la capacitacion del personal que trabaja en el ambito
petrolero. Esta formacion ha puesto un particular énfasis en el
fortalecimiento de competencias y habilidades en areas clave como las
operaciones de perforacion en ambientes submarinos, la gestion y

conservacion del entorno ambiental, la seguridad y salud ocupacional,
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ademas de la integracion de las energias renovables en el contexto
industrial. Actualmente, la especie humana ha atravesado un proceso de
transformacion considerable desde la época de nuestros primitivos
ancestros. En un entorno que se vuelve progresivamente mas competitivo
y dindmico, las instituciones comprenden que su éxito y desarrollo
dependen de la existencia de un equipo humano altamente cualificado.
Segun lo expresado por Lopez et al. (2020), el entrenamiento de los
empleados ha adquirido una relevancia esencial para maximizar el
rendimiento laboral y asegurar que las actividades cotidianas se ejecuten
con mayor efectividad. De manera mas amplia, a lo largo de la historia, las
distintas generaciones han sido motivadas por la necesidad de adaptarse y
sobresalir en contextos caracterizados por su volatilidad y dificultad, lo
cual ha llevado a la creacion de herramientas y procedimientos cada vez
mas avanzados. Esto, a su vez, ha facilitado la evolucion de estructuras

culturales con mayor grado de complejidad y sofisticacion.

En el contexto global, segin lo afirmado por Wea et al. (2022), la
relevancia de la capacitacion profesional ha experimentado un crecimiento
notable, motivada por la intensa competencia internacional, los avances
tecnoldgicos constantes y los profundos cambios en los mercados
laborales. Esto ha generado la urgencia de disponer de una fuerza laboral
bien capacitada, que sea capaz de fortalecer el desarrollo de instituciones
especializadas. En este sentido, se busca educar y preparar a empleados
altamente competentes, tanto en el ambito publico como en el sector
privado, con el fin de responder eficazmente a las demandas emergentes
del entorno globalizado. La capacitacion de los empleados en
competencias tanto administrativas como técnicas resulta fundamental
para optimizar su rendimiento laboral, alcanzar un nivel destacado de
reconocimiento profesional y fomentar el desarrollo econdémico, asi como
la capacidad competitiva. En este sentido, la puesta en marcha de
programas de capacitacion ha adquirido una relevancia indispensable tanto

en el ambito empresarial como en el contexto de las naciones.
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En el contexto de América Latina, Hernandez et al. (2021) destacan
que la carencia de un proceso de formacion continua obstaculiza la
capacidad de los empleados para ajustarse a las cambiantes dindmicas del
mercado laboral. Esta situacion repercute negativamente en la
competitividad empresarial, debilitando su habilidad para mantenerse en
el entorno competitivo. La formacion del capital humano se erige como un
pilar clave para garantizar que los trabajadores cuenten con las habilidades
necesarias, permitiéndoles enfrentar los retos emergentes y aprovechar las
oportunidades que se presenten en el entorno laboral. Al no destinar
recursos hacia la capacitacion, las organizaciones se exponen a la
posibilidad de quedar atras en relacion con sus competidores y de no lograr
optimizar completamente su capacidad productiva. Es fundamental que se
promueva el desarrollo en competencias no técnicas, tales como el
liderazgo, la colaboracion en equipo y la gestion de conflictos, ya que estas
habilidades influyen de manera considerable en el desempefio general y en

la consecucion de objetivos empresariales exitosos.

En el ambito nacional, si bien se admite la importancia de la
capacitacion como un medio para incrementar la productividad, los
empleados solicitan un avance mas significativo en el desarrollo de sus
saberes. De acuerdo con Santiago (2022), resulta fundamental garantizar
que los programas destinados al aprendizaje no solo sean eficientes, sino
que también produzcan un efecto tangible en la capacitacion profesional y
en la efectividad operativa de la organizacién. La cuestion central que se
plantea es: ¢ De qué manera se puede asegurar que la inversion destinada a
la formacion dé como resultado un retorno favorable, asi como un avance
en el rendimiento y la eficiencia de los trabajadores? Asimismo, es
imperativo reflexionar sobre los métodos adecuados para medir la calidad

y efectividad de los programas de capacitacion que se proporcionan.

Segun Advincula (2019), en el contexto empresarial peruano, se
evidencia de manera clara que, al realizar una comparacion con empresas
de otras naciones, la inversion destinada al desarrollo del recurso humano

representa Unicamente el 1% del total de su costo laboral. Esta situacion
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es indicativa de que una gran parte de dichas empresas no consigue
maximizar el potencial de su capital humano, lo que se traduce en una
marcada falta de interés por invertir en la capacitacion y el desarrollo de
su personal. Ademas, existe una tendencia a optar por la contratacion de
personal externo, una practica que, de manera inadvertida, no genera los
resultados esperados. En lugar de ser considerada una inversion que podria
ofrecer réditos en el corto plazo, esta estrategia se convierte en un gasto
que, a largo plazo, produce complicaciones en la estructura organizativa y
en las politicas internas de las empresas. La competitividad se erige como
un elemento crucial en el cual las empresas de este sector se esfuerzan
constantemente, motivadas por la significativa demanda que se manifiesta
y por las estrictas exigencias que esta conlleva. En este contexto, el recurso
humano se convierte en un componente esencial para alcanzar un nivel
Optimo de produccidn, asi como para llevar a cabo las diversas funciones
y procesos en los diferentes niveles organizativos. Este enfoque busca la
implementacidn de un trabajo tanto eficaz como eficiente en el ambito de

la produccion.

A nivel local, la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L.
enfrenta serias dificultades para alcanzar los proyectos y objetivos que se
han establecido. Esto se debe a que carece del personal idoneo en cada uno
de los puestos de trabajo, lo cual es fundamental para llevar a cabo sus
funciones con la debida calidad, seguridad y eficacia. La ausencia de un
equipo de trabajo adecuadamente capacitado puede acarrear problemas en
el corto plazo, ya que estos individuos no disponen del conocimiento o la
experiencia necesarios para abordar eficazmente las dificultades que
surjan en situaciones adversas. Ademas, esta falta de preparacion dificulta
su capacidad para adaptarse rapidamente al ambiente organizacional,
resultando en indices de productividad reducidos y una notable falta de
compromiso e iniciativa. La excelencia en la prestacion de servicios
constituye un elemento crucial que influye decisivamente en el éxito o
fracaso de cualquier empresa. Por lo tanto, es imperativo entender la

importancia de la participacién activa de los colaboradores y la adecuada
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gestion de programas de capacitacion, con el proposito de fomentar un

incremento en la produccion.

1.2.  Definicion del Problema.

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion existe entre la capacitacion del personal y la
productividad en la empresa Servicios Generales R&NG E.LR.L.,
Moquegua 2024?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion que existe entre la capacitacion del personal y la
motivacion en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua
20247

¢Cual es la relacion que existe entre la capacitacion del personal y la
satisfaccion laboral en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L.,
Moquegua 2024?

¢Cual es la relacion que existe la capacitacion del personal y la eficiencia
en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024?

¢Cual es la relacion que existe la capacitacion del personal y el trabajo en
equipo en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.LR.L., Moquegua
20247

1.3.  Objetivos de la investigacion.

1.3.1. Objetivo General

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la productividad

en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.

1.3.2. Objetivos especificos:

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la motivacion en

la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.
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14.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccion
laboral en la empresa Servicios Generales R&NG E.l.R.L., Moquegua
2024.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia en
la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.

Identificar la relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en
equipo en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.LR.L., Moquegua
2024.

Justificacion e importancia de la investigacion

Justificacion tedrica

Se justifica plenamente debido a que contribuira significativamente al
avance Yy enriquecimiento de un conjunto amplio de estudios y
conocimientos relacionados con las teorias sobre las variables que se
pretenden analizar. A su vez, servira como un fundamento esencial para
futuras investigaciones. Los hallazgos derivados de este estudio brindaran
un sustento empirico a las teorias vigentes vinculadas a la formacion de
personal y su impacto en la productividad laboral. Esto sera especialmente
relevante en cuanto a la forma en que tales teorias se manifiestan a través
de diversas dimensiones e indicadores. En caso de identificarse una
relacion significativa entre la capacitacion del personal y la productividad,
dichos resultados reforzaran las teorias que defienden esta conexion,

proporcionando un respaldo solido para su validacién teorica.

Justificacion practica

A partir de los resultados obtenidos, se brindd la oportunidad a los
empleados de realizar elecciones en momentos adecuados y con relevancia
para abordar de manera efectiva la problematica planteada en el contexto
de la investigacion desarrollada en la sede correspondiente.
Especificamente, estos hallazgos indican que se podra utilizar la
informacidn recogida para fundamentar las decisiones de forma precisa, lo
que contribuird al incremento de la tasa de éxito en los indicadores

relacionados con la capacitacion del personal y la productividad. Ademas,
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se proporcionaran diversas recomendaciones, que podrian ser tomadas en
cuenta para optimizar los procesos actuales de formacion y el rendimiento

laboral de la organizacion.

El proposito central del estudio se fundamenta en explorar y
desentrafiar con profundidad como se vinculan la formacion del personal
y el rendimiento organizacional. EI enfoque principal reside en llevar a
cabo un analisis detallado, con el objetivo de obtener un diagnostico
preciso que permita captar de manera exacta la correlacion entre ambas
variables. No obstante, el alcance de esta investigacion no se limita
Unicamente a la evaluacion, sino que también contempla la recopilacion
exhaustiva de datos confiables y verificados, los cuales podrian constituir
una base sélida para el disefio de futuras estrategias de mejora. De este
modo, la investigacién tiene como finalidad Ultima suministrar
informacidn rigurosa que guie y justifique la implementacion de medidas
concretas orientadas a maximizar la productividad, contribuyendo de

forma significativa al progreso y eficiencia de la entidad.

Justificacion metodologica

Proporciona un enfoque metodoldgico que resulta valioso para
investigaciones futuras que sigan una linea similar o que tengan como
objetivo profundizar en el tema abordado. Asimismo, presenta dos
herramientas de recoleccién de datos que, si bien pueden ser optimizadas
y adaptadas, ofrecen una base relevante para estudios posteriores que

guarden relacién con la presente investigacion.

El estudio se llevé a cabo mediante la aplicacion de una herramienta
denominada cuestionario. Antes de su implementacién, este instrumento
fue sometido a un riguroso proceso de evaluacion enfocado en garantizar
tanto su validez como su confiabilidad. Como resultado de este control de
calidad, los hallazgos obtenidos avalan la solidez y el rigor metodolégico
de la investigacion, lo que permite que el trabajo sea considerado un
valioso aporte para estudios posteriores, especificamente en lo referente a

las variables analizadas.
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1.5.
Tabla 1

Variables. Operacionalizacion

Presentacion de variables y su respectiva operacionalizacion

TECNICAS E B
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
INSTRUMENTOS
1. Deteccién de las 1.1. Anélisis de la organizacion
necesidades de 1.2. Andlisis de los recursos humanos 15
De acuerdo con Velasquez (2022), se itanid . .
. i q (2022) capacitacion 1.3. Andlisis de las operaciones y tareas
entiende por capacitacion toda forma
de ensefianza o entrenamiento que se 2.1. Area o unidad de capacitacion
imparte en el contexto . s
o o 2 Disefio del 2.2. Sujetos de capacitacion
organizacional, con la finalidad de
- o . programa de la  2.3. Temas de capacitacion 6,10
facilitar el aprendizaje que permita o
. . capacitacion itacio
elevar las habilidades y competencias P 2.4. Lugares de capacitacion
Variable 1 de los empleados. Este proceso se Con el fin de que la primera variable 2.5. Cronograma de capacitacion
ariable 1:
desarrolla a través de un enfoque sea susceptible de medicion, se .
3.1. Adecuacion del programa de Encuestas:
o metddico de desarrollo empresarial implementara un cuestionario L . . .
Capacitacion del capacitacion a las necesidades de la Cuestionario
que busca optimizar el rendimiento disefiado para abarcar un total de o
personal ] ) organizacion
laboral en los roles que los cuatro dimensiones.
trabajadores desempefian 3. Ejecucion de la 3.2. Calidad del material de capacitacion
11,15
actualmente y en aquellos que capacitacion 3.3. Cooperacion de los gerentes y dirigentes
asumiran en el futuro. En otras de la empresa
alabras, se trata de un proceso que . i .
P P 4 3.4. Calidad y preparacion de los instructores
se ajusta a las cambiantes
expectativas del entorno en el que 3.5. Calidad de los aprendices
operan las organizaciones. 4. Evaluacién de los 4.1. Evaluacion en el nivel organizacional
resultados de 16, 20

la capacitacién

4.2. Evaluacién en el nivel de los recursos

humanos
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Segin Marmolejo (2022), la nocién
de productividad implica la
capacidad de maximizar el uso de
todas las circunstancias que surgen
. durante el proceso de alcanzar metas
Variable 2: o
u objetivos. Este concepto no
L distingue entre condiciones
Productividad
favorables o desfavorables; lo
esencial radica en extraer el mayor
beneficio posible de cada situacion
para alcanzar los propdsitos

establecidos.

Con el fin de que la segunda
variable sea susceptible de
medicion, se implementar4 un
cuestionario disefiado para abarcar

un total de cuatro dimensiones.

1. Motivacion

2. Satisfaccion laboral

3. Eficiencia

4. Trabajo en equipo

4.3. Evaluacioén en el nivel de las tareas y

operaciones

1.1. Ambiente confortable

1.2. Capacitacion

1.3. Remuneraciones

2.1. Condiciones de trabajo

2.2. Entorno fisico de trabajo

2.3. Comunicacion asertiva

3.1. Efectividad

3.2. Innovacion

3.3. Utilizacién de recursos

4.1. Ambiente arménico

4.2. Desenvolvimiento eficaz

4.3. Colaboracién entre compafieros

15
6,10
Encuestas:
Cuestionario
11,15
16,20

Nota. Construido por los autores
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1.6.  Hipotesis de investigacion. -

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la capacitacion del personal y la productividad en la
empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.

1.6.2. Hipotesis especificas:

1.  Existe relacion entre la capacitacion del personal y la motivacién en

la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.

2.  Existe relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccion
laboral en la empresa Servicios Generales R&NG E.LR.L.,
Moquegua 2024.

3. Existe relacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia en

la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024.

4.  Existe relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en
equipo en la empresa Servicios Generales R&NG E.IL.R.L.,
Moquegua 2024.
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2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedente de la investigacion.

A nivel internacional:

Salazar, Ganga, Uribe y Mufioz (2020) en su articulo: Necesidades de
capacitacion en una municipalidad de la zona central de Chile: la mirada
de los funcionarios. La meta principal fue detectar y analizar las carencias
en formacidn, considerando el punto de vista de los empleados publicos.
Se llevd a cabo un estudio de tipo descriptivo y de corte transversal,
utilizando un muestreo deliberado. La herramienta empleada para la
obtencion de los datos fue un cuestionario estructurado. Los hallazgos
revelan que los empleados publicos se involucran en actividades
formativas con el objetivo de optimizar su rendimiento laboral, y
manifiestan una actitud receptiva hacia la posibilidad de recibir
capacitaciones complementarias en el futuro. Se perciben las habilidades
de los empleados como adecuadas para el ejercicio efectivo de sus
funciones en el ambito laboral. No obstante, se estima que la
implementacién de programas de formaciéon y capacitacion podria
optimizar aspectos relacionados con la colaboracion grupal y el desarrollo
de capacidades de liderazgo, lo que repercutiria positivamente en la
dinamica de equipo y la calidad del liderazgo dentro de la organizacion.
La conclusion que se extrae es que entre las motivaciones mas destacadas
del personal para participar en actividades de capacitacion se encuentran
el deseo de optimizar su rendimiento en las funciones que desempefian, asi

como también la aspiracion de alcanzar un desarrollo tanto en el ambito
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profesional como en el personal. La afirmacidn anterior se sustenta en la
experiencia adquirida a través de la Municipalidad, la cual sefiala que la
capacitacion proporcionada ha sido de alta calidad, dado que esta en
consonancia con las exigencias del puesto laboral correspondiente. Al
Ilevar a cabo una investigacion detallada sobre las necesidades formativas
de los sujetos en cuestion, se revela que, aungque poseen conocimientos
suficientes para desempefiar adecuadamente sus responsabilidades,
expresan el deseo de actualizar dichos saberes con el fin de optimizar el
rendimiento en sus actividades. Especificamente, manifiestan interés en
areas como el trabajo colaborativo, la gestion municipal y la formulacién
de politicas publicas. Ademas, muestran una preferencia por recibir dicha
formacion de manera semestral o anual. Este comportamiento pone de
manifiesto una inquietud genuina por mantenerse al dia y por perfeccionar
sus habilidades, lo que les permitira abordar de manera mas eficaz las

exigencias inherentes a sus diversas funciones.

Gonzéalez, Quinteros, Ordofiez y Torres (2020) en su articulo:
Productividad laboral en la Direccion Distrital del Ministerio de
Transporte y Obras Publicas del Cafar. EI proposito fundamental fue
llevar a cabo un anélisis exhaustivo de la productividad en el dambito
laboral. Desde un enfoque metodoldgico, se sustentd en un disefio de tipo
descriptivo, el cual no se adscribié a un marco experimental, sino que se
realizd en un entorno de campo. La poblacion objeto de este analisis estuvo
conformada por la totalidad de los empleados y trabajadores vinculados a
la institucion, lo que en términos cuantitativos se traduce en un total de 61
individuos que estan actualmente desempefiando sus funciones en dicha
entidad. Los hallazgos relacionados con la accesibilidad de los recursos y
materiales necesarios para la ejecucion de las actividades asignadas
indican que un 52,46% de los encuestados se manifiesta en desacuerdo.
Esto sugiere la necesidad de llevar a cabo una revision exhaustiva de
aquellos materiales y recursos que no estan disponibles, ya que su
inclusién podria contribuir significativamente a la disminucion de los

tiempos de espera experimentados por los usuarios. En contraste, se
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observa que un 39,34% de los participantes expresa su acuerdo, mientras
que un 36,07% se posiciona en un nivel de total conformidad respecto a la
afirmacion de que es posible realizar su trabajo en un periodo de tiempo
reducido. Con el fin de optimizar la productividad, se sugiere la
implementacion de un modelo destinado a la evaluacion del capital
intelectual. En sintesis, la herramienta desarrollada se considera esencial
para determinar si el rendimiento de los funcionarios publicos se alinea
con las proyecciones establecidas a nivel departamental. Los resultados
obtenidos mediante esta evaluacion pueden ser comunicados de manera
efectiva a través de informes dirigidos a los niveles directivos de la
organizacion. La adecuada ejecucion de programas de formacion que se
alineen con las necesidades especificas de la institucion, junto con la
supervision y el apoyo continuo por parte de los lideres administrativos,
serd crucial para asegurar una correcta implementacion y contribuir
efectivamente al desarrollo del conocimiento. Por otra parte, la
modernizacion de los recursos accesibles a través de la adopcion de
tecnologias recientes, la organizacion estructurada de los procedimientos
y la formacion continua del personal, contribuyen de manera significativa
a incrementar la satisfaccion de los usuarios, asi como a consolidar la

reputacién de la institucion a lo largo del tiempo.

Ulloa, Sanchez y Balcazar (2023) en su articulo: La productividad
en la empresa de la industria de la transformacion. La meta principal de
este estudio consiste en examinar detalladamente y sugerir un modelo que
facilite el incremento de la productividad en la empresa Frexpot S.A. de
C.V., la cual se encuentra situada en Huimanguillo, en el estado de
Tabasco. Los resultados obtenidos evidencian aspectos cruciales que
requieren un fortalecimiento de elementos tales como el liderazgo, el cual
se considera un componente esencial para establecer una direccion clara'y
un enfoque estratégico dentro de una organizacién. De igual manera, se
destaca la importancia de la planeacion estratégica, que actia como un
marco orientador para el desarrollo integral de la entidad. Ademas, se debe

integrar la administracion de la informacion y la tecnologia, las cuales
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funcionan como herramientas interactivas dentro del sistema organizativo.
La interaccion de estos factores tiene un impacto directo en la calidad del
criterio institucional, lo que a su vez afecta a la sociedad en su conjunto;
este efecto es frecuentemente pasado por alto por las organizaciones, a
partir de esto, fue posible disefiar un modelo metodolégico orientado al
proceso de mejora para la organizacion, adoptando un enfoque sistémico.
Esto implica que todas las componentes que integran la empresa estaran
implicadas en dicho proceso. Para finalizar, al conseguir cumplir con los
objetivos establecidos y llevar a cabo la implementacion del modelo, la
empresa no Unicamente se beneficia a si misma, sino que también amplia
su perspectiva dentro del &mbito organizacional. Esto ocurre de manera
productiva, eficaz y eficiente, lo que a su vez permite que la organizacién
reoriente su mision tanto en su ambito interno como en su proyeccion
externa. De igual manera, se establece la apertura para la continuidad de
las indagaciones, asi como para la verificacion de los beneficios asociados
y la optimizacién de la propuesta a través de investigaciones posteriores

en este &mbito particular de los estudios organizacionales.

Rowland (2021) en su articulo: Impacto de la capacitacion en la
productividad. Caso empresas chilenas del sector mineria y sector
alimentos. El propdsito central de este estudio consistio en analizar el
efecto que la formacion tiene sobre los niveles de productividad en el
sector de mantenimiento. En el marco de la metodologia empleada, se
Ilevaron a cabo la recoleccion y andlisis de datos provenientes de fuentes
de informacién primaria, siendo la técnica utilizada para tal fin la
entrevista. En lo que respecta a los resultados, se observa que las divisiones
de mantenimiento de las empresas implicadas poseen una base de datos
que incluye sus respectivos indicadores de gestion. No obstante, en el
ambito de la capacitacion, dicha entidad no dispone de una base de datos
que sea igualmente sélida o de comparable magnitud. Llega a la conclusion
de que la formacion tiene un efecto significativo sobre la productividad en
el ambito del mantenimiento, alcanzando un nivel de significancia del 5%.

Ademas, se observa una correlacion positiva (r = 0,291) durante el primer
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periodo de analisis, lo que implica que, en el contexto de la empresa, la
implementacion de capacitacion en sus tres modalidades—técnicas,
habilidades blandas y seguridad—se traduce en un aumento de la
eficiencia en las actividades de mantenimiento. En relacion con el segundo
periodo de andlisis, en el cual la investigacion se centra en determinar que
la formacion o capacitacion ejerce una influencia en la productividad
transcurrido un intervalo de tiempo de dos meses, se puede afirmar que
este efecto es estadisticamente significativo a un umbral del 8%. Sin
embargo, no alcanza el nivel de significancia del 5%. Adicionalmente, se
observa que existe una correlacion positiva entre las variables analizadas,
con un coeficiente de correlacion de 0,450. A través del aprovechamiento
de la informacion proporcionada, se torna factible establecer una jerarquia
en la asignacion de recursos, concentrar los esfuerzos de manera mas
efectiva y optimizar la administracion relacionada con los procesos de
formacion. Esto se fundamenta en el hecho de que los hallazgos de este
estudio validan la importancia y el impacto positivo que tienen las
actividades de capacitacion en la productividad del &rea de mantenimiento

dentro de las organizaciones empresariales.

P4jaro (2024) en su articulo: La capacitacion clave en la
productividad del talento humano en Panama. El propoésito primordial
consiste en llevar a cabo un analisis profundo acerca de la significacion y
el impacto que adquiere, de manera creciente dia tras dia, la formacion
dentro de las diversas organizaciones 0 empresas. Esta capacitacion se
encuentra intimamente vinculada a otras estrategias y requisitos, tales
como una induccion adecuada y puntual, asi como la transferencia
eficiente del conocimiento interno. Todo esto tiene como objetivo
fundamental el perfeccionamiento de la productividad y el impulso del
desarrollo organizacional. La metodologia empleada se fundamenta en un
enfoque de investigacion cualitativa, en la que se hace especial hincapié
en la indagacion documental. A manera de conclusién, se puede afirmar
que el examen critico llevado a cabo, fundamentado en la revision

exhaustiva de diversas fuentes documentales, incluyendo libros,
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monografias y estudios especializados, nos brinda la posibilidad de inferir
que existe un potencial significativo para optimizar la gestion del talento
humano en Panama4, siempre que se valore adecuadamente el elemento de
la capacitacion. Al incentivar la voluntad de los trabajadores y fomentar su
motivacion a través de una formacion adecuada y pertinente, es altamente
probable que se logren sobrepasar las expectativas actualmente

establecidas a nivel nacional.

Gonzéles (2020) en su estudio: La capacitacion y su impacto en la
productividad. EI propoésito principal de este estudio radica en evidenciar
la relacion existente entre la formacion recibida en el entorno laboral y el
rendimiento productivo de los empleados. Con el fin de ejecutar la
investigacion, se opto por un enfoque metodoldgico no experimental que
se caracteriza por ser de naturaleza descriptiva, de tipo transversal y de
disefio correlacional. Se decidid, por razones de conveniencia, emplear un
enfoque de muestreo no probabilistico, que resulté en la seleccién de un
total de 30 empleados pertenecientes a la empresa objeto de estudio,
especificamente en el area de produccion. A estos individuos se les
administrd una encuesta que utilizaba una escala ordinal del tipo Likert.
Los hallazgos indicaron que la organizacion presenta deficiencias en la
implementacién de un programa de formacion efectivo, lo que conlleva a
una disminucién en su nivel de productividad. Esta situacién origina una
escasez de incentivos y recompensas dirigidos a los empleados, lo que, a
su vez, resulta en un nivel de satisfaccion insatisfactorio. Esta
insatisfaccion impacta negativamente en el grado de compromiso que los
trabajadores manifiestan hacia la empresa. Por otra parte, se establecio, a
través del anédlisis del coeficiente de correlacion de Pearson, una
asociacion positiva cuantificada en 0.68 entre las variables
correspondientes a la capacitacion y la productividad. Este hallazgo
facilitd la validacion de la hipotesis planteada. Se lleg6 a la conclusion de
que la organizacion empresarial esta intrinsecamente ligada a la formacion
continua de su personal, lo cual es fundamental para alcanzar los niveles

optimos de eficiencia y efectividad en su produccion. Se sugiere, en

27



consecuencia, la implementacion de programas de formacién continua
semestrales, que deberdn ser ofrecidos a los empleados en funcion del
ambito especifico en el que desempefian sus actividades laborales.
Adicionalmente, se propone la realizacién de cursos orientados a la
motivacion y al trabajo colaborativo, con el propdsito de fomentar un
desarrollo integral del trabajador, permitiéndole asi alcanzar su méximo

potencial.
En el &mbito nacional:

Santillan y Contreras (2022) en su estudio: Relacion entre capacitacion y
productividad en los trabajadores del area comercial de la empresa Idecap-
Trujillo 2022. El proposito del estudio consistio en establecer la conexion
existente entre la formacion recibida y la productividad observada en los
empleados. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y se llevé a
cabo de manera transversal y prospectiva. Su disefio fue no experimental
y de carécter correlacional, lo que implica que se buscé identificar y
analizar relaciones entre variables sin intervenir en su desarrollo. A su vez,
el nivel de analisis fue de tipo relacional. La poblacién objeto de estudio
estuvo constituida por un total de 21 trabajadores. Los hallazgos indicaron
que el 71,4% (15) de los empleados evaluaron su nivel de capacitacion
como adecuado, mientras que el 85,7% (18) de los trabajadores
manifestaron que su nivel de productividad se consideraba satisfactorio.
Se alcanz6 un coeficiente de correlacion de Spearman que asciende a
0,714, lo que sugiere la existencia de una correlacion positiva o directa de
considerable intensidad. Ademas, se observé un nivel de significancia
estadistica (p = 0,000) que es inferior a 0,01, lo que refuerza la solidez de
la relacién hallada entre las variables analizadas. Se llega a la conclusién
de que se establece una conexién de gran relevancia estadistica entre el

proceso de formacion y el rendimiento laboral de los empleados.

Quintanilla (2023) en su estudio: Influencia de la capacitacion en la
productividad de los colaboradores de la planta concentradora San Juan
Evangelista-Huari-La Oroya-Junin-2023. El propdsito fue establecer de
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manera precisa la relacion que existe entre la formacion impartida y el
rendimiento laboral de los empleados. La muestra abarca un total de 34
participantes, es de naturaleza aplicada y correlacional, utilizando un
disefio de investigacion de tipo cuasi experimental. Con el propdsito de
llevar a cabo la recoleccion de datos, se utilizd como instrumento un
cuestionario que correspondia a una encuesta. En lo que respecta a los
hallazgos, se constato que, previo a la implementacion de la capacitacion,
la percepcion respecto al tema de la formacion era considerada como
regular. No obstante, tras la culminacién de dicho proceso formativo, se
evidencié que la valoracion correspondiente a la capacitacion habia
evolucionado hacia la categoria de buena. Esto indica que se produjo una
mejora significativa, atribuible a la aplicacion de controles sobre diversas
dimensiones de la capacitacion. Estas dimensiones incluyen, entre otras,
la optimizacion en el diagnostico, la estructura del disefio de la
capacitacion, la eficacia en la transmision de la informacion, asi como en
los métodos de evaluacion empleados. Desde otra perspectiva, tras la
finalizacion de la capacitacion, se puede constatar que la productividad
presenta evaluaciones que se sitian en las clasificaciones de regular y
buena, indicando una mejora en este &mbito, en comparacién con lo que
se habia registrado en el comienzo del proceso. Se puede afirmar que la
formacion profesional tiene un impacto significativo en la productividad,
con un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.826, lo que sugiere
una relacion de influencia considerablemente fuerte. En relacion a las
diferentes dimensiones que componen la productividad, se observa que
aquellas que presentan una mayor variabilidad en funcion de la
capacitacion son la eficiencia, con un coeficiente de r=0.911, y la calidad,
que cuenta con un coeficiente de r=0.825. En lo que concierne a la
capacitacion misma, es imperativo enfocarse en el disefio de los programas
formativos, que posee un coeficiente de r=0.858, asi como en la evaluacion

de los resultados obtenidos, la cual presenta un coeficiente de r=0.841.

Ramirez (2022) en su tesis: Capacitacion del personal y
productividad en una empresa industrial, Callao, 2022. El objetivo
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principal de su estudio se centro en establecer la conexion existente entre
el proceso de capacitacion y el nivel de productividad alcanzado.
Implementd un disefio de investigacion no experimental de tipo
transversal, caracterizado por su enfoque cuantitativo y la aplicacion del
método hipotético-deductivo. La muestra objeto de estudio estuvo
integrada por un total de 56 trabajadores. Para la recoleccién de datos, se
utiliz6 como técnica principal la encuesta, empleando un cuestionario
estructurado con una escala Likert, que funcion6 como instrumento para
la medicion de las variables pertinentes. Los hallazgos derivados de la
investigacion indican que un 32% de los encuestados considera que el
nivel de capacitacion del personal se sitla en una categoria favorable,
mientras que un 16% expresa que la productividad se presenta en un estado
deficiente. A modo de conclusidn, se validd la existencia de una relacion
correlacional positiva entre las variables analizadas, lo cual fue
evidenciado por un coeficiente de correlacién positiva significativo de
(0.843) correspondiente al Rho de Spearman. Ademas, se puede deducir
que dicha relacion no alcanza un nivel de representatividad estadistica,
dado que el valor p (Sig.=0.000) es inferior al umbral de significancia
establecido (a=0.05).

Sarmiento (2021) en su estudio: Capacitacion y la productividad del
area de ejecucidn coactiva del servicio de administracion tributaria, afio
2020. EIl proposito principal del estudio consistié en determinar la
conexion existente entre el proceso de capacitacion y los niveles de
productividad. Desde una perspectiva metodoldgica, el enfoque adoptado
fue de tipo correlacional, utilizando un disefio no experimental. La
investigacion se llevd a cabo con una muestra compuesta por un total de
87 trabajadores. Para la recoleccion de datos, se desarrollaron dos
instrumentos especificos. En el analisis de los resultados, se observo que
un 31.03 % de los profesionales encuestados expresé su desacuerdo parcial
respecto a la efectividad de la capacitacién recibida. De manera adicional,
un 23 % de los mismos profesionales indicd estar parcialmente en

desacuerdo con la afirmacion de que la productividad alcanzada es
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eficiente. A través del anélisis realizado mediante el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, se determind que existia una correlacion
significativa, con un valor de 0.732, entre las variables planteadas en el
presente estudio. Adicionalmente, se observo que el valor de significancia
(sig.) calculado fue de 0.000, cifra que se sitla por debajo del umbral
tedrico de significancia establecido en 0.005. Esta informacion llevé a la
aceptacion de la hipotesis alternativa, que postula la existencia de una
relacion significativa entre las variables analizadas. En otras palabras,
conforme se incrementa la eficacia en los procesos de formacion y
capacitacion, se observara un aumento correspondiente en la productividad

en todos los sectores operativos de esta organizacion.

Damiano y Villa (2023) en su tesis: Capacitacion del personal y
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui—2021.
El objetivo principal de este estudio consistid en determinar la conexién
que se presenta entre la formacion del personal y el rendimiento laboral.
Para ello, se utilizo un enfoque cientifico que adoptdé un método
cuantitativo; ademas, se clasific6 como una investigacion aplicada, y se
defini6 como un nivel de investigacion correlacional. La poblacion
estudiada estuvo constituida por un total de 389 trabajadores. La muestra
utilizada se clasificd como no probabilistica, lo que implica que los sujetos
seleccionados para el andlisis fueron un total de 59 trabajadores. En lo que
concierne a los resultados obtenidos, un notable 72,9% (43) de los
empleados encuestados, representando asi a la mayoria de los participantes
en la investigacion, manifestd6 una posicion de aceptacién razonable
respecto a la afirmacion de gque la capacitacion del personal contribuye
significativamente a la organizacién, en la medida en que se adapta y
responde a las necesidades especificas de esta. Ademas, este proceso
formativo tiene como objetivo fundamental la mejora tanto de la actitud
como de las competencias conductuales del personal involucrado en la
misma. Desde una perspectiva alternativa, el 49,2% (29) de los
colaboradores expresaron su desacuerdo en términos significativos

respecto a la eficacia de la productividad laboral en el seno de la
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organizacion. Se establece que hay una conexién directa entre las variables
en cuestion. En consecuencia, se evidencia una correlacion positiva
extremadamente elevada, con un coeficiente de correlacion de Pearson (r)
igual a 0,984. Este hallazgo nos faculta para afirmar que, a medida que se
implementen programas de capacitacion para el personal, se manifestara
un incremento significativo en la productividad laboral dentro de la

organizacion.

Tovar (2023) en su estudio: Capacitacion del personal y
productividad laboral en los trabajadores del area de recaudacion tributaria
de la Municipalidad Provincial de coronel Portillo, 2022. El propésito de
este estudio fue establecer la conexion existente entre la atraccion de
personal y la productividad en el &mbito laboral. Se clasifica como una
investigacion de tipo aplicada, con un enfoque no experimental, y su
estructura se caracteriza por un disefio descriptivo, correlacional y causal,
en el que se adoptd una variante transversal. La poblacion objeto de
estudio, asi como la muestra, estuvo integrada por un total de 32
trabajadores. En lo que respecta a los hallazgos obtenidos, se observa que
un 34,4% del personal evalta la capacitacion recibida como regular, lo
cual se correlaciona con una productividad laboral considerada moderada.
Por otro lado, el 21,9% de los encuestados manifestaron que la
capacitacion proporcionada en el ambito laboral es de calidad buena, lo
que se asocia con niveles de productividad laboral calificados como altos.
Asimismo, un 34,4% indic6 que sus habilidades interpersonales se
encuentran en un nivel regular, manteniendo una productividad laboral
también moderada. Finalmente, el 21,9% de los participantes opinaron que
la capacitacion a través de métodos de aprendizaje se considera regular,
resultando en una productividad laboral que se clasifica como moderada.
Como conclusidn, se validd la hipotesis general formulada, dado que se
obtuvo un coeficiente rho de 0.624, lo cual indica una correlacion positiva
y de alta magnitud. Ademas, el valor de significancia bilateral (Sig.) se

registré en 0.000, cifra que es inferior al umbral establecido de 0.05. Esto
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sugiere que existe una influencia considerable de la capacidad del personal
sobre la productividad laboral de los trabajadores.

En el &ambito local:

Dill'erva (2023) en su tesis: La capacitacion laboral y su relacién con la
productividad laboral de los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
SA, 2021. El propésito de este estudio fue llevar a cabo un analisis
exhaustivo sobre la Capacitacion Laboral y su relacion con la
Productividad Laboral. En cuanto al marco metodolégico utilizado, se
Ilevd a cabo una investigacion de caracter basico, que adoptd un enfoque
cuantitativo. Este estudio tuvo un alcance descriptivo y correlacional, y fue
disefiado de manera no experimental con un corte transversal. La muestra
del estudio estuvo compuesta por un total de 60 trabajadores. En relacion
con los hallazgos obtenidos, se observa que el 53% de la poblacién
estudiada evidencia una considerable competencia en capacitacion laboral,
mientras que el 78% de la misma muestra indica un notable grado de
productividad en el ambito laboral. En relacién a las conclusiones
obtenidas, se empled la prueba estadistica conocida como Rho de
Spearman, cuya evaluacion arrojo un valor p de (0,000), el cual es inferior
al umbral de significancia establecido en (0,05). Esto conduce a la decision
de rechazar la hipotesis nula (HO). De esta manera, se establece, con un
nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, que existe una
relacion significativa entre las variables analizadas. Por ultimo, el
coeficiente de correlacion calculado fue de 0.875, lo que sugiere la
presencia de una relacién de caréacter fuerte entre las mencionadas

variables.

Montes De Oca (2024) en su estudio: Gestion de la capacitacion en
la productividad del personal de una empresa de Truchicultura en Puno,
2024. Su proposito consistio en identificar y analizar la relacion existente
entre la administracién de programas de formacion y el rendimiento
laboral de los empleados. Es de caracter basico, adoptando una perspectiva
cuantitativa, empleando el método hipotético-deductivo y estructurandose
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mediante un disefio no experimental de tipo transversal. Este analisis
involucrd a un conjunto de 50 empleados de la empresa, a quienes se les
administrd un cuestionario para la recopilacion de datos. Los hallazgos
revelan que, entre el 52% del personal sometido a evaluacion, la
administracion de la capacitacion se considera adecuada y eficiente. En
contraste, el 66% de los evaluados manifiestan que la productividad
alcanzada es de una calidad excepcional. Se establece como conclusion
que se ha evidenciado la repercusion de la administracion de programas de
capacitacion en el rendimiento laboral del personal dentro de la
organizacion objeto de analisis, dado que se hall6 que el valor p obtenido
es igual a 0.000, lo cual es inferior al umbral de significancia establecido
de 0.05, la afirmacion se encuentra respaldada por los resultados obtenidos
a través de la prueba Pseudo R2, donde el indice de Cox y Snell indica un
67.3%, mientras que el coeficiente de Nagelkerke sefiala una relacion del
67.7%.

Magquera (2021) en su estudio: Satisfaccion laboral y su efecto en la
productividad de los colaboradores de un Centro de Salud Militar Tacna-
2021. Se llevo a cabo con el proposito de identificar y analizar el impacto
que la satisfaccion laboral ejerce sobre la productividad de los empleados.
Este estudio se clasifica como una investigacion bésica, caracterizada por
un disefio no experimental y de naturaleza explicativa. Se adopta un
enfoque cuantitativo con un disefio transversal, en el que se selecciond una
muestra compuesta por 82 colaboradores. Para la recoleccion de datos, se
emple6 un cuestionario como principal herramienta de investigacion. Los
hallazgos revelan que, del total de colaboradores evaluados, que
corresponde al 100% (24), se determind que el 29,27% (resultado de 100
dividido entre 24) manifiesta un nivel medio de satisfaccion laboral.
Ademas, al analizar los indices de productividad de los colaboradores, se
constatd que, de un total del 100% (16), el 19,51% (resultado de 100
dividido entre 16) exhibe un nivel medio de productividad. Por otra parte,
al considerar un total de 100% (66) colaboradores, se observa que el
80,49% (resultado de 100 dividido entre 66) se encuentra en un nivel alto
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de productividad. Desde otra perspectiva, dado que el valor p (0,000) se
sitla por debajo del umbral establecido de significancia (0.05), se procede
a aceptar la hipdtesis alternativa (Hi). Se puede arribar a la conclusion,
manteniendo un grado de confianza del 95%, de que la satisfaccion en el
ambito laboral influye significativamente en la productividad de los
empleados.

Barriga (2021) en su tesis: La productividad como efecto de la
motivacion en los trabajadores de la empresa Boutique Celular SRL-sede
Tacna 2019. EIl propdsito principal de este estudio fue llevar a cabo un
analisis exhaustivo sobre la forma en que la motivacion impacta en la
productividad de los empleados. Para alcanzar este objetivo, se llevd a
cabo una investigacion de tipo aplicada, en la cual se utilizé una muestra
representativa de 55 trabajadores, lo que equivale al total de la poblacién
objeto de estudio. El recurso empleado consistié en un cuestionario
disefiado especificamente para recopilar informacion. Los hallazgos
obtenidos indican que el 89.1% de los empleados afirman estar en
consonancia con la afirmacién de que su rendimiento laboral en la
actualidad es efectivo. Del mismo modo, un 52.7% de los trabajadores
manifiestan su conformidad con la idea de que se alcanzan los objetivos
establecidos en su respectivo ambito laboral. Sin embargo, en contraste
con estas afirmaciones positivas, un 78.2% de los empleados sefialan
experimentar una falta de motivacién dentro del entorno empresarial. Se
puede llegar a la conclusion de que se establecid una relacion entre las
variables analizadas, reflejada en un coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho) de 0.452. Este resultado sugiere la existencia de una
correlacion positiva de moderada intensidad, lo cual respalda y confirma
la hipotesis general planteada en el estudio. Verificando que el nivel de
productividad esta significativamente influenciado por las medidas que
una organizacion puede implementar con el fin de promover la motivacién

entre sus empleados.
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2.2.

Bases teoricas
Variable 1: Capacitacion del personal

Segun Velizy Llanos (2021), el proceso de capacitacion se configura como
un mecanismo fundamental para propiciar el aprendizaje, facilitando la
adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes. Este enfoque
orienta al empleado hacia la accion, equipandolo para enfrentar y
solucionar los problemas que surgen en el entorno laboral. Es imperativo
que estas actividades formativas sean planificadas de manera meticulosa 'y
fundamentadas en las necesidades especificas de cada departamento. A
través de la capacitacion, el individuo no solo enriquece su propio
desarrollo personal, sino que también expande su perspectiva sobre la
realidad que lo rodea, lo que a su vez incrementa su capacidad para

participar de manera activa en el proceso de desarrollo de su organizacion.

De acuerdo con lo expuesto por Paredes y Reategui (2018), el
concepto de capacitacion se define como un proceso educativo que se lleva
a cabo dentro de un establecimiento, ya sea de caracter publico o privado.
Esta actividad se realiza en funcion de las necesidades especificas del
personal que compone la organizacion, con el propésito de optimizar sus
conocimientos, habilidades, actitudes y competencias. El objetivo
primordial de este proceso es facilitar el logro de las metas y objetivos
establecidos por la empresa. Este procedimiento de capacitacion se
desarrolla bajo un marco sistematico que incluye la definicion de objetivos
bien estructurados, y tiene como resultado un colaborador completamente
capacitado y ajustado a las exigencias de su puesto laboral. Esto, a su vez,
contribuye al adecuado desempefio de sus actividades cotidianas,

asegurando el funcionamiento eficiente de la organizacion en su conjunto.

La conceptualizacion de capacitacion, tal como la propone
Chiavenato (2011), se caracteriza por ser un proceso deliberado que
facilita la adquisicion de conocimientos y habilidades, provocando una
transformacion en el comportamiento de los individuos como

consecuencia de sus dedicados esfuerzos. El proposito fundamental de este
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proceso de capacitacion radica en orientar estas vivencias de aprendizaje
de forma constructiva y ventajosa, complementandolas con actividades
que han sido cuidadosamente disefiadas. Este enfoque permite que un total
de 38 empleados, provenientes de todos los estratos de la organizacion,
adquieran y desarrollen con celeridad sus saberes, actitudes y
competencias. Como resultado, se generan beneficios significativos no
solo para los propios participantes, sino también para la entidad

organizativa en su conjunto.

Segun lo expuesto por Rodriguez (2020), la formacién continua se
erige como uno de los elementos mas fundamentales dentro de una
organizacion, dado que constituye un proceso ininterrumpido que busca
potenciar la productividad mediante la optimizacion de la eficiencia. En
este contexto, es pertinente sefialar que toda estrategia de planificacion
relacionada con las capacitaciones en una entidad organizacional conlleva
la necesidad de adoptar decisiones adecuadas en areas de relevancia

significativa.

De acuerdo con Honores (2020), se define como una cultura
organizacional que se enfoca en la prevencion de fallos en los procesos
que la sustentan, adoptando un enfoque que promueve la mejora continua
de las habilidades, competencias y saberes de los empleados. Ademas, se
destaca la importancia de aspirar a desarrollar nuevos mecanismos que
permitan abordar adecuadamente los problemas que surgen, lo que subraya
la necesidad de considerarla como un pilar esencial para el aumento de la
productividad. Este incremento se logra a través de la implementacion de
decisiones efectivas, lo cual tiene un impacto positivo en los beneficios

econdmicos de la organizacion.

Segun Hernandez, Castafieda y Ramos (2016), se establece que la
capacitacion constituye un recurso valioso que tiene la capacidad de
facilitar el logro de los objetivos definidos dentro de un equipo de trabajo
0 en el contexto organizacional. Para que estas actividades formativas

generen un impacto positivo en la consecucion de los objetivos
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preestablecidos, es fundamental que sean disefiadas de manera meticulosa
y adecuada. Este disefio debe contemplar no solo la planificacion de la
capacitacion, sino también su correcta ejecucion y la medicion de los
resultados, lo cual permitira realizar un analisis posterior que determine la
efectividad de dichas formaciones. Ademas, es imperativo que las
capacitaciones estén alineadas con las estrategias empresariales y que
respondan a las necesidades especificas que se pretenden abordar a traves
de este proceso educativo. Por tltimo, se debe asegurar que los contenidos
presentados durante las capacitaciones sean aplicados de manera eficiente
por los participantes, garantizando asi que el conocimiento adquirido
contribuya efectivamente al desarrollo de las competencias requeridas y al

éxito de la organizacion en su conjunto.

De acuerdo con Velasquez (2022), se entiende por capacitacion toda
forma de ensefianza o entrenamiento que se imparte en el contexto
organizacional, con la finalidad de facilitar el aprendizaje que permita
elevar las habilidades y competencias de los empleados. Este proceso se
desarrolla a través de un enfoque metddico de desarrollo empresarial que
busca optimizar el rendimiento laboral en los roles que los trabajadores
desempefian actualmente y en aquellos que asumiran en el futuro. En otras
palabras, se trata de un proceso que se ajusta a las cambiantes expectativas

del entorno en el que operan las organizaciones.

En sintesis, se presenta un conjunto de actividades disefiadas
especificamente para dotar a los trabajadores de los saberes y capacidades
indispensables que les permitan ejecutar de manera eficaz las funciones
inherentes a sus puestos de trabajo actuales. Este proceso de formacién
tiene como objetivo fundamental garantizar que los empleados logren
adquirir las competencias pertinentes, facilitando asi el desempefio 6ptimo
de sus tareas y la adecuada realizacion de sus obligaciones laborales.
Mediante la implementacién de estas iniciativas educativas, se busca
optimizar la calidad del rendimiento laboral de los colaboradores, elevar
su nivel de productividad y facilitar el cumplimiento de las metas

establecidas por la organizacion. La formacion del personal se configura
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como un recurso fundamental para asegurar que los empleados se
mantengan al dia con las practicas, tecnologias y procedimientos méas
recientes en el &mbito profesional, asi como para promover un entorno de

aprendizaje constante dentro de la empresa.
Importancia

De acuerdo con lo expresado por Montoya y Boyero (2018), el capital
humano en cualquier entidad organizativa ejerce una funcion crucial en el
alcance de los objetivos y metas establecidas, asi como en la realizacion
de su misidn institucional. Resulta de suma importancia que dicho recurso
humano se encuentre adecuadamente preparado en diversas dimensiones,
que abarcan no solo el &mbito profesional y técnico, sino también el moral
y el cultural. En consecuencia, se plantea una necesidad apremiante en
todas las organizaciones de implementar programas de formacién que
faciliten el desarrollo, la capacitacion y la actualizacion del personal,
dotadndolo de los conocimientos, habilidades y destrezas imprescindibles
para desempefiar de manera eficaz las funciones inherentes a su puesto de
trabajo asignado. La formacion se erige como un fundamento esencial para
asegurar que los colaboradores dispongan de las herramientas necesarias
para afrontar los retos laborales y contribuir al éxito integral de la
organizacion. A través de programas de capacitacion meticulosamente
disefiados, la entidad puede asegurar un desarrollo continuo de su capital
humano, promoviendo un entorno de aprendizaje y evolucién que fomente
la mejora incesante y la obtencién de resultados sobresalientes. La
formacion se manifiesta, de este modo, como un proceso indispensable
para el fortalecimiento del talento humano, propiciando su avance tanto
profesional como personal, lo cual se traduce, a su vez, en un beneficio
para la organizacion al contar con un equipo altamente capacitado y
comprometido con la consecucion de sus objetivos y el cumplimiento de

su mision institucional.

La instruccion de los trabajadores orientada a optimizar su eficacia

es particularmente significativa en aquellas instituciones que se encuentran
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en situaciones de estancamiento o en declive en cuanto a su productividad.
De igual manera, es de vital importancia para aquellas entidades que
implementan de manera expedita nuevas tecnologias, dado que esto podria
resultar en que sus empleados queden con habilidades y conocimientos
desactualizados. Por consiguiente, el proceso de capacitacién asume un rol
esencial en la tarea de asegurar que los empleados se mantengan
informados y listos para adaptarse a las transformaciones continuas del

contexto laboral.

La formacion profesional desempefia un rol crucial en la conexion
que establecen los trabajadores con la entidad organizacional, fomentando
una percepcion positiva de la misma como un entorno laboral propicio y
atractivo. Este fendmeno, a su vez, tiene un impacto directo en la
disminucion de las tasas de rotacion y absentismo entre los empleados, lo
que a su vez potencia la eficacia y eficiencia operativa de la empresa.
Ademas, cuando los trabajadores desarrollan competencias transferibles,
es decir, aquellas habilidades que pueden ser utilizadas en diversos roles o
funciones, la organizacion se beneficia significativamente durante las
etapas de expansion y crecimiento, asi como en momentos de recortes de
personal y reestructuracion. Esta adaptabilidad en las capacidades de los
empleados no solo les proporciona un abanico mas amplio de
oportunidades para avanzar en su trayectoria profesional, sino que también

incrementa su percepcion de estabilidad en el empleo.
Objetivos
La afirmacién Montoya y Boyero (2018) sugiere los siguientes:

» La formacion y el perfeccionamiento de las habilidades vy
competencias de los empleados son fundamentales para asegurar que
estos puedan llevar a cabo de manera adecuada sus funciones y
obligaciones en el ambito laboral. Es esencial proporcionar a los
trabajadores las herramientas necesarias que les permitan no solo
cumplir con sus tareas, sino también adaptarse a las demandas

cambiantes del entorno profesional, facilitando asi su crecimiento y
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desarrollo personal dentro de la organizacion. Este enfoque contribuye
a optimizar el rendimiento colectivo y a fomentar un ambiente de

trabajo eficiente y productivo.

> El proceso de actualizar y preservar la informacion pertinente de los
colaboradores en cuanto a las més recientes tendencias, innovaciones
tecnoldgicas y précticas significativas que son relevantes para su
ambito profesional es esencial. Esto implica no solo la adquisicion de
nuevo conocimiento, sino también la continuidad en su actualizacion,
garantizando que los empleados se mantengan informados y
preparados para enfrentar los desafios y oportunidades que surgen en
su respectivo sector. Este enfoque no solo fomenta un entorno laboral
proactivo, sino que también contribuye al desarrollo integral de las
competencias necesarias para la evolucion y la adaptacion en un

entorno laboral en constante cambio.

» Fomentar la expansion y el progreso profesional de los colaboradores,
proporcionando diversas oportunidades para la adquisicion de
habilidades novedosas y facilitando su ascenso en las trayectorias
laborales.

» Mejorar de manera efectiva el desempefio tanto a nivel individual
como colectivo de los colaboradores, lo cual favorece el logro

eficiente de los objetivos y metas establecidos por la organizacion.

» Promover un entorno laboral favorable y estimular a los empleados
mediante la provision de las herramientas y recursos imprescindibles
que les permitan alcanzar el éxito en sus respectivas funciones

profesionales.

» Disminuir la frecuencia con la que los empleados abandonan la

organizacion.

Dimensiones
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> Deteccion de las necesidades de capacitacion

De acuerdo con Santana et al. (2020), esta fase representa el comienzo
del proceso de formacion, en la cual se lleva a cabo la recopilacion de
las expectativas asociadas a cada cargo laboral. Este proceso implica
una comparacion entre el perfil especifico de cada puesto y las
competencias que poseen los empleados, permitiendo asi identificar

las discrepancias que existen entre estos dos elementos.

Acorde a lo expuesto por Santos et al. (2019), en esta etapa del
proceso es fundamental llevar a cabo un anélisis exhaustivo de las
condiciones en las que se hallan los individuos, con el objetivo de
identificar las carencias que presentan. Esto, a su vez, permitird
determinar las demandas especificas en materia de formacion y

desarrollo profesional.

Dessler y Varela (2011) exponen que la etapa inicial para
establecer la necesidad de ofrecer capacitacion, asi como para
determinar las habilidades que se requieren, es crucial. En esta fase,
se centra en la identificacion de las deficiencias en las competencias
tanto en los roles laborales como entre los empleados presentes o
aquellos que podrian ser contratados en el futuro. Tras haber
reconocido las habilidades esenciales, se procede a la elaboracion de
un programa de capacitacién que tiene como objetivo especifico

cubrir dichas deficiencias.

La identificacion de las necesidades formativas resulta
fundamental para garantizar la eficacia y pertinencia de los programas
de capacitacion. Al reconocer y abordar las deficiencias en las
competencias y saberes de los colaboradores, una entidad organizativa
puede optimizar su productividad, elevar la calidad de sus tareas y
aumentar la satisfaccion de sus trabajadores. Esto, a su vez, permite a
la organizacion adaptarse a las transformaciones del entorno laboral y

los avances tecnoldgicos.
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» Disefio del programa de capacitacion

Segun Santos et al. (2019), el desarrollo del proceso se lleva a cabo en
base a la primera fase, que implica la identificacion de las personas
que recibiran la capacitacion. Esto incluye la formulacion de los
objetivos que se desean alcanzar, la determinacion de las fechas en las
que se llevard a cabo la capacitacion, la asignacion de la persona
responsable de impartir dicha capacitacion, y, por ultimo, la seleccion
de las técnicas mas apropiadas que se utilizaran para alcanzar los

resultados esperados.

En otro contexto, Dessler y Varela (2011) subrayan la
relevancia crucial de que el disefio del programa educativo posea
caracteristicas didacticas y una estructura adecuada. Es fundamental
que se realice una recopilacion exhaustiva de los objetivos, las
metodologias y los recursos pedagogicos, garantizando que todos los
materiales estén redactados de forma clara y mantengan una
coherencia adecuada con los objetivos de aprendizaje previamente
definidos. El producto final de este proceso es un manual de
capacitacién que abarca una descripcién detallada del rol del aprendiz,
el contenido del programa de capacitacion y las expectativas
especificas sobre los logros que se anticipa que el aprendiz alcance

durante su proceso formativo.

La elaboracion del programa de formacion exige una
planificacion meticulosa y ordenada, orientada a atender las
necesidades que han sido previamente detectadas. Es esencial tener en
cuenta los recursos que se encuentran a disposicién, asi como el
método de capacitacion que se adoptar, ya sea en el entorno laboral
o en un lugar diferente. Ademas, es crucial garantizar que el programa
esté diseflado de manera didactica y que presente una estructura
adecuada. Un disefio que sea tanto eficaz como coherente asegura que
la capacitacion no solo sea pertinente y efectiva, sino que también

favorezca el desarrollo de las competencias y conocimientos
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necesarios para optimizar el rendimiento tanto a nivel individual como

en el contexto organizacional.
Ejecucion de la capacitacion

De acuerdo con lo expuesto por Santos et al. (2019), en esta etapa se
implementa de manera integral todo lo que ha sido estipulado en la

programacion, para luego proceder a la fase final del proceso.

Louffat (2018) subraya la importancia de esta fase como un
momento decisivo para llevar a cabo la implementacion préactica de
los programas, las actividades o los cursos de formacion. Se trata de
un periodo en el que se ejecuta el plan de formacién que ha sido
elaborado con anterioridad, activando todas las estrategias y los
recursos que han sido anticipadamente definidos con el propdsito de

facilitar un desarrollo eficiente del proceso de capacitacion.

En sintesis, se trata de una fase esencial que conlleva la
colaboracion activa entre los formadores y los estudiantes, quienes
asumen diversas funciones dentro de la estructura organizativa. Esta
es la fase en la que se implementa el programa de capacitacion,
disefiado para atender las necesidades que se han detectado en las
etapas previas del proceso. La adecuada ejecucién de esta fase es
crucial, ya que asegura tanto el triunfo como la efectividad del proceso

de formacion dentro de la empresa.
Evaluacion de los resultados de la capacitacion

Segln Armas et al. (2017), se lleva a cabo un andlisis exhaustivo
destinado a evaluar el nivel de impacto que produce la capacitacion.
Esta evaluacion abarca no solo la cuantificacion del conocimiento
adquirido por los participantes, sino que también examina las
modificaciones en el comportamiento del personal. Adicionalmente,

este proceso de evaluacion resulta fundamental para verificar si los
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resultados obtenidos efectivamente se encuentran en consonancia con

los objetivos y metas establecidos por la organizacion.

Para Santos et al. (2019) esta etapa se caracteriza por el intento
de determinar si los resultados alcanzados se corresponden con los
objetivos previstos. Para ello, se utiliza como metodologia la
retroalimentacion, que permite analizar la informacion obtenida, y, en

base a los hallazgos, implementar acciones correctivas pertinentes.

En sintesis, se trata de un procedimiento fundamental para
establecer tanto la eficacia como las repercusiones que tiene en el
crecimiento profesional de los colaboradores, asi como en la
consecucion de los objetivos estratégicos de la entidad. Esta
valoracion debe contemplar diversos elementos y cuestionamientos
esenciales, con el propdsito de derivar conclusiones variadas y validas

en relacion con la eficacia del programa de formacion.

Variable 2: Productividad

Segun Marmolejo (2022), la nocion de productividad implica la capacidad
de maximizar el uso de todas las circunstancias que surgen durante el
proceso de alcanzar metas u objetivos. Este concepto no distingue entre
condiciones favorables o desfavorables; lo esencial radica en extraer el
mayor beneficio posible de cada situacion para alcanzar los propdésitos
establecidos. Asi, si se logran cumplir los objetivos planteados, se
considera que se ha alcanzado el nivel maximo de productividad. En
contraste, si no se logra la consecucion total de dichas metas, no se debe
interpretar que se ha dejado de ser productivo; mas bien, se ha alcanzado
un nivel de productividad inferior al ideal.

De acuerdo con Davila et al. (2022), el concepto de productividad se
relaciona de manera directa con la habilidad de un equipo o de un
individuo para producir resultados que puedan ser medidos de forma
cuantitativa. Esta productividad puede manifestarse en términos de la

cantidad de bienes manufacturados, el nimero de proyectos finalizados o
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la cantidad de servicios ofrecidos durante un intervalo de tiempo
determinado. Una optimizacion en la productividad implica un incremento
en la produccion que se realiza sin menoscabo de la calidad, lo cual, a su
vez, favorece el cumplimiento de los objetivos establecidos por la

organizacion.

Diaz et al. (2018) sostiene que la productividad debe ser entendida
como la capacidad o condicion inherente a un sistema para ser productivo.
Esta conceptualizacion se presenta como una herramienta esencial para la
gestion de un sistema productivo. Segun su analisis, es fundamental que la
empresa maximice el uso de los recursos que tiene a su disposicion—como
la mano de obra, el capital, los materiales y la energia—de manera
objetiva. Esto implica que la organizacion debe identificar y comprender
la relacion existente entre los productos, bienes o servicios que ofrece y
los recursos disponibles para su proceso de produccion. En consecuencia,
se establece una interrelacion entre la eficacia, entendida como el uso
adecuado de los recursos, y la eficiencia, que se define como una

caracteristica distintiva del rendimiento organizacional.

Segun Fontalvo et al. (2018), a través de este indicador es posible
adquirir una comprensién detallada sobre los recursos que se utilizan en la
consecucion de los objetivos empresariales. Este concepto se relaciona de
manera significativa con las nociones de eficiencia y eficacia; mediante la
aplicacién de estos indicadores, se puede evaluar la aptitud de una
organizacion para lograr sus metas y para maximizar el uso de sus
recursos. La productividad se caracteriza por su naturaleza sistémica, lo
que implica que no puede ser atribuida a un Unico elemento aislado; en
lugar de ello, su nivel se ve afectado por una diversidad de aspectos
interrelacionados. En este sentido, se pueden identificar dos categorias
principales de factores que influyen en la productividad de una empresa:
por un lado, existen factores internos, sobre los cuales las organizaciones
tienen la capacidad de ejercer cierta influencia; y, por otro lado, se
encuentran factores externos, que escapan al control de la empresa, pero

que, no obstante, impactan de manera significativa en el comportamiento
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de la productividad. Entre estos factores, uno de los més relevantes es el
recurso humano, el cual desempefia un papel crucial en la determinacion

del rendimiento productivo de la organizacion.

En relacion a esto, Juez (2020) sefiala que la finalidad de la
productividad radica en evaluar los resultados obtenidos en términos de
eficiencia, a partir de la utilizacion de recursos. En este sentido, cuanto
menor sea la cantidad de recursos empleados para lograr una produccién
igual o superior, se considerard que la eficiencia es superior a lo que se

habia anticipado.

En un contexto amplio, el concepto de productividad alude a la
relacion de eficiencia y eficacia en la utilizacion de recursos para la
obtencion de resultados o para alcanzar los objetivos preestablecidos. Este
término se presenta como un indicador fundamental de la competencia que
tiene una empresa u organizacion para generar productos o servicios,
optimizando el uso de los recursos que tiene a su disposicion. La
productividad, por lo tanto, no solo mide la cantidad de output generado
en relacion con los inputs utilizados, sino que también implica una

valoracion cualitativa de los procesos involucrados en la produccion.
Factores que inciden en la productividad laboral

Segun Calderén (2023), la consecucién de una productividad laboral
adecuada depende de manera crucial de la correcta aplicacion de diversos

factores, tales como:

» Lugar de trabajo: En multiples ocasiones, los espacios designados
para el desempefio profesional no resultan ser los mas adecuados
debido a las tareas llevadas a cabo por los empleados, lo cual se
atribuye a la carencia de mobiliario y herramientas que les permitan
Ilevar a cabo sus funciones con eficacia. Por esta razon, es imperativo
que las organizaciones dispongan de los recursos necesarios para que
sus trabajadores puedan desempefar sus labores de la manera mas

eficiente posible.
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» Ambiente de trabajo: En cualquier entorno de trabajo, es innegable la
existencia de variaciones y discrepancias entre los miembros del
equipo. Por esta razdn, es fundamental fomentar la tolerancia entre los
colegas que integran dicho equipo. En este contexto, se debe priorizar
el respeto mutuo y la colaboracion, permitiendo que estos valores se
manifiesten de manera predominante. Ademas, es responsabilidad de
los lideres asegurar que el ambiente de trabajo sea propicio y comodo,

promoviendo asi el apoyo reciproco entre los integrantes del grupo.

» Participacion y autonomia: Es fundamental que las autoridades
implementen préacticas de inclusion social entre sus colaboradores, ya
que esta estrategia facilitara la identificacion y comprension de las
perspectivas y opiniones de los empleados. Al integrar sus puntos de
vista en la toma de decisiones, las autoridades podran formular
soluciones mas adecuadas y efectivas frente a los diversos problemas
que puedan surgir en el ambito laboral de la organizacion. Ademas,
estas iniciativas fomentaran un entorno de trabajo en el cual los
empleados puedan desemperfiar sus funciones sin experimentar una
presidn excesiva, lo que, a su vez, generara un nivel de confianza y
autonomia en ellos. Esta sensacion de libertad permitird a los
trabajadores desenvolverse de manera mas tranquila y eficiente,
completando cada una de sus tareas asignadas sin enfrentar

dificultades.

» Condiciones de trabajo: Se manifiesta en diversos aspectos, tales
como la provision de comisiones, la implementacion de horarios
flexibles y la asignacidn de bonos e incentivos que forman parte de la
remuneracion de los empleados. Esta combinacion de elementos
contribuye significativamente a que los trabajadores experimenten un
elevado nivel de satisfaccion en su desempefio profesional. Tal
satisfaccion se deriva del reconocimiento que la organizacién otorga
a su labor, lo que no solo se traduce en una compensacion econémica,
sino que también se percibe como un gesto significativo por parte de

la institucion hacia ellos. Este tipo de retribucion resalta la relevancia
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de los trabajadores en el contexto del crecimiento productivo,
fortaleciendo asi su sentido de pertenencia y valor dentro de la

estructura organizacional.

Segun Vial (2020), los elementos que ejercen un mayor impacto en

la productividad de los individuos son los que se enumeran a continuacion:

» Sistema de incentivos. Se refieren a aquellos mecanismos que otorgan
recompensas fundamentadas en el rendimiento individual de cada
persona. Estos sistemas estan disefiados para fomentar un incremento
en la productividad, al establecer una relacion directa entre el esfuerzo
y los resultados obtenidos. En este contexto, los incentivos funcionan
como motivadores que impulsan a los individuos a alcanzar niveles
mas altos de rendimiento, contribuyendo asi a la mejora general de la

eficiencia dentro de la organizacion.

» Establecimiento de metas. La formulacion de objetivos incrementa
significativamente la productividad, dado que estos objetivos ejercen

una influencia determinante en el comportamiento de los individuos.

» Seleccion. Implica la utilizacion de diversas metodologias orientadas
a identificar candidatos que satisfagan los criterios establecidos por la
organizacion. Entre estas metodologias se incluyen, entre otras, la
aplicacion de pruebas especificas, la realizacion de entrevistas
exhaustivas, la revision de antecedentes laborales, la verificacion de
referencias, asi como la evaluacion de las expectativas laborales. Estas
técnicas son fundamentales para asegurar que el proceso de seleccion
sea efectivo y se alineen los perfiles de los postulantes con las
necesidades y objetivos de la empresa.

» Capacitaciébn y desarrollo. Se presentan como conceptos
fundamentales en el ambito laboral, donde la capacitacion tiene como
objetivo primordial la mejora y potenciacion de las competencias y
habilidades de los empleados. En la actualidad, se reconocen tres

enfoques principales para llevar a cabo este proceso formativo: el
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primero es la modelacién de la conducta, que implica la observacion
y el aprendizaje de comportamientos especificos a traves de ejemplos
y reforzamientos; el segundo es la instruccion programada, que utiliza
una secuencia estructurada de contenidos y evaluaciones para facilitar
el aprendizaje autonomo, a menudo empleando medios digitales; v,
finalmente, la capacitacion directa en el puesto de trabajo, que consiste
en el entrenamiento practico realizado en el entorno laboral,
permitiendo al empleado adquirir habilidades directamente

relacionadas con sus tareas y responsabilidades especificas.

Liderazgo. Se manifiesta cuando individuos pertenecientes a grupos
reducidos de colaboradores se unen con el proposito de encontrar
respuestas a un desafio especifico. Este fendémeno provoca un
incremento en la productividad, dado que los miembros del grupo
experimentan una sensacion de empoderamiento en el proceso de
toma de decisiones, asi como también se sienten involucrados de
manera significativa en wuna iniciativa que trasciende su
individualidad. Esto implica que su participacion no solo es valorada,
sino que también contribuye a la construccion de un sentido de
pertenencia a una causa mayor, lo que, a su vez, propicia un ambiente

propicio para el rendimiento y la innovacion.

Estructura de la organizaciéon. Se evidencia un incremento en la
productividad cuando las subdivisiones son reducidas en tamario,
existe un numero limitado de estratos jerarquicos, la gestion
administrativa se encuentra debidamente regulada y la disposicién

horizontal de la organizacidn no presenta una complejidad excesiva.

Estos elementos constituyen el fundamento que los empleados

consideran a la hora de ejecutar el desarrollo de sus actividades laborales.

Ademas, siempre que las circunstancias lo permitan, la experiencia ha

demostrado que la concentracion de la toma de decisiones y un alto grado

de formalizacion propician una mayor eficiencia y productividad del

capital humano.
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Evaluacion de la productividad

En relacion con las evaluaciones de productividad, se las entiende como
un conjunto integral de acciones que han sido planificadas de antemano,
las cuales, en la mayoria de los casos, se organizan en torno a un proceso
evaluativo. Este proceso tiene como finalidad verificar el cumplimiento de
las funciones y actividades asociadas al puesto de trabajo, lo que a su vez
contribuye a alcanzar los objetivos establecidos por la institucion.
Adicionalmente, también se posibilita la valoracion del nivel y el potencial
que los empleados de la empresa son capaces de desarrollar.

Dessler y Valera (2011) afirman que es imperativo llevar a cabo
evaluaciones de productividad con el fin de facilitar la comparacion entre
los resultados obtenidos por los empleados. En este contexto, numerosas
organizaciones han decidido confrontar cada uno de los resultados
alcanzados en el afio en curso con aquellos registrados en el afio anterior.
Es importante sefialar que todas las evaluaciones de productividad tienen
como objetivo fundamental determinar el grado de cumplimiento de las
metas establecidas, asi como también permiten realizar un diagndstico
sobre cudles y como son las competencias que han sido desarrolladas por
los propios trabajadores. Ademas, estas evaluaciones ofrecen la
oportunidad de formular recomendaciones orientadas a la mejora del

rendimiento a largo plazo.

En términos generales, los individuos responsables o los superiores
de cada érea funcional son quienes asumen la responsabilidad de dar inicio
a los procesos de evaluacion de la productividad. Dichas evaluaciones
pueden llevarse a cabo mediante diversos métodos, tales como pruebas,
examenes y cuestionarios. Ademas, estas valoraciones pueden ser
ejecutadas no solo por otros colaboradores de la misma empresa, sino

también por profesionales externos a la organizacion.
Dimensiones

> Motivacién
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De acuerdo con lo planteado por Pefia y Villon (2018), dicho
fendmeno se origina a partir de la interaccion entre el sujeto y el
estimulo proporcionado por la entidad organizativa, con el proposito
de generar componentes que motiven y estimulen al trabajador en la

consecucién de una meta determinada.

El fendmeno que se describe se origina en la interaccion
dindmica entre el individuo y el estimulo proporcionado por la
organizacion, cuyo propoésito es generar elementos que motiven y
fomenten la iniciativa del empleado para alcanzar un objetivo
especifico. Se refiere, ademas, a la determinacion que define al
individuo, manifestandose a través de su esfuerzo personal y su deseo
de cumplir con las metas establecidas por la organizacion, al mismo
tiempo que se alinea con la imperiosa necesidad de satisfacer sus
propias demandas y aspiraciones.

Satisfaccioén laboral

Pedraza (2020) la conceptualiza como un conjunto de emociones que
los empleados sienten en relacion con las tareas y responsabilidades
que desempefian en su trabajo. Ademas, considera que esta
satisfaccion actia como un indicador de compromiso, bienestar,

productividad y desempefio en el &mbito laboral.

En conclusién, se manifiesta cuando el empleado experimenta
un estado de confort total y una apreciacion plena en su lugar de
trabajo. Adicionalmente, percibe que forma parte integral de la
organizacion y que, a medida que la empresa se desarrolla, él también
tiene la oportunidad de prosperar junto con ella.

Eficiencia

Segun lo planteado por Rojas, Jaimes y Valencia (2018), esta
medicion se define como la evaluacion de la habilidad para generar o

alcanzar un resultado deseado, teniendo en cuenta la utilizacién
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Optima de los recursos disponibles. Dichos recursos abarcan aspectos
econdémicos, humanos y temporales. Por lo tanto, se pone especial
énfasis en los métodos que se implementan para abordar el problema
en cuestion, asegurando asi el cumplimiento de las tareas que han sido
asignadas y de las responsabilidades inherentes a la funcion laboral

que se desempefia.

Se trata de la vinculacion existente con los recursos
disponibles o la realizacion de tareas especificas, lo que implica un
analisis de la correlacion entre la cantidad de recursos efectivamente
empleados y la cantidad de recursos que fueron anticipados o
planificados. Asimismo, se considera el nivel de eficiencia en el
aprovechamiento de los recursos utilizados, el cual se traduce en la

conversion de estos recursos en productos finales.

Trabajo en equipo

Acosta (2016) sostiene que el concepto de trabajo en equipo implica
la colaboracién de un grupo de individuos que se unen con el propdésito
de lograr un objetivo compartido que se anhela alcanzar. Este proceso
conlleva tanto la interaccion como la integracion de los miembros del
grupo, quienes llevan a cabo un trabajo en coordinacion. En este
sentido, es fundamental resaltar que los equipos de trabajo deben
poseer objetivos bien definidos, asi como una identidad clara. Cada
miembro contribuye con su acervo de conocimientos, habilidades y
saberes, ejecutando de manera conjunta diversas actividades

organizacionales con el fin de alcanzar las metas establecidas.

El proceso descrito se refiere a la experiencia vivida por cada
miembro de un equipo en algun instante, motivada por la imperiosa
necesidad de optimizar el rendimiento dentro de un grupo o entorno
colaborativo. Este fendmeno implica la contribucion activa de cada
individuo, quien comparte y alimenta el intercambio de ideas

constructivas, con el objetivo altimo de alcanzar un proposito comun.
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2.3.

Marco conceptual

Entrenamiento: Instruccion especifica que busca ensefiar habilidades
practicas y técnicas necesarias para realizar tareas o trabajos especificos.
Se enfoca en la aplicacion directa en el puesto de trabajo. Incluye
simulaciones y actividades practicas. Ayuda a los empleados a adaptarse a
nuevas tecnologias o métodos. Es parte esencial de la integracion de

nuevos empleados.

Capacitacion: La capacitacion se refiere a un proceso planificado y
sistematico mediante el cual las personas adquieren conocimientos,
habilidades y competencias especificas para mejorar su desempefio en un
area particular. Esta formacion puede llevarse a cabo en un entorno
educativo formal, como cursos o talleres, o de manera més informal en el

lugar de trabajo.

Desarrollo profesional: Proceso integral que abarca todas las actividades
destinadas a mejorar las competencias y conocimientos de los empleados
a lo largo de su carrera. Incluye capacitacion continua, participacion en
proyectos desafiantes y programas de mentoria. Fomenta el crecimiento
personal y profesional. Busca alinear los objetivos individuales con los de

la organizacion.

Induccién: Conjunto de actividades dirigidas a familiarizar a los nuevos
empleados con la cultura, politicas y procedimientos de la organizacion.
Se realiza durante los primeros dias de trabajo. Facilita la integracion y
adaptacion del trabajador. Proporciona una vision general de las

expectativas laborales. Es crucial para reducir la rotacién de personal.

Capacitacion en el puesto de trabajo: Método de formacion que se realiza
directamente en el entorno laboral. El empleado aprende mientras realiza
sus tareas cotidianas, bajo la supervision de un mentor o supervisor.
Permite una aplicacion inmediata de los conocimientos adquiridos. Es util
para aprender procesos especificos del trabajo. Fomenta el aprendizaje
practico y adaptado al contexto laboral.
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Capacitacion técnica: Formacion especializada que se enfoca en mejorar
las habilidades relacionadas con el uso de tecnologias, herramientas o
metodologias especificas del puesto de trabajo. Es esencial en sectores
como la ingenieria, informatica y manufactura. Permite a los empleados
adaptarse a cambios tecnoldgicos y avances en su campo. Mejora la

eficiencia operativa y reduce errores.

Capacitacion continua: Esfuerzo constante por parte de la empresa para
actualizar y mejorar las competencias de sus empleados. Involucra
actividades regulares como cursos, seminarios y programas de desarrollo.
Es crucial para mantenerse competitivo en un entorno laboral en constante
cambio. Promueve el aprendizaje a lo largo de la carrera profesional.

Aumenta la satisfaccion y la retencion de empleados.

Productividad: Mide la eficiencia con la que los trabajadores producen
bienes y servicios en un determinado periodo. Se calcula dividiendo el
output total entre el input de horas trabajadas. Es clave para mejorar la
competitividad y crecimiento econémico. Su optimizacion depende de la
capacitacion, tecnologia y organizacion. Incrementos en la productividad

laboral pueden reducir costos.

Gestion del tiempo: Proceso de planificacion y control sobre la cantidad
de tiempo dedicado a actividades especificas. Es vital para maximizar la
productividad personal y empresarial. Implica priorizar tareas y minimizar
distracciones. Ayuda a cumplir plazos de manera eficiente. Permite
equilibrar responsabilidades laborales y personales.

Eficiencia: La capacidad de lograr el maximo output con el minimo input
de recursos. En el contexto de la productividad, implica reducir
desperdicios de tiempo y materiales. Se enfoca en hacer las cosas
correctamente y de manera rapida. Es esencial en procesos empresariales
para optimizar operaciones. Aumenta la rentabilidad y la sostenibilidad

organizacional.
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Trabajo en equipo: Colaboracion entre varias personas con el fin de
alcanzar un objetivo comun. Un equipo productivo se caracteriza por una
comunicacion efectiva y roles bien definidos. Permite aprovechar las
habilidades individuales para el beneficio grupal. Fomenta la creatividad
y la innovacion. Es clave para proyectos complejos y empresas en

crecimiento.

Motivacion: Se refiere al impulso interno o externo que lleva a los
empleados a realizar sus tareas con entusiasmo y compromiso. La
motivacion puede ser intrinseca, proveniente de la satisfaccion personal, o

extrinseca, a través de recompensas o reconocimiento.

Condiciones laborales: Se refiere al nivel en que los integrantes de una
organizacion son capaces de cumplir con sus necesidades personales en
relacion con las tareas que desempefian dentro de la empresa. La calidad
de vida laboral abarca diversos elementos, entre los cuales se incluyen la
satisfaccion que se experimenta en el ambito laboral, la remuneracion que
se recibe, asi como las interacciones humanas que se establecen entre los

miembros del equipo de trabajo, entre otros factores relevantes.

Factores motivacionales: Se refieren a los elementos intrinsecos del puesto
de trabajo, abarcando tanto las tareas que se llevan a cabo como las
responsabilidades inherentes al mismo. Estos elementos generan un efecto
duradero en la satisfaccion del empleado y contribuyen a un aumento de

la productividad que supera los niveles estandar.
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3.1.

CAPITULO I1l: METODO

Tipo de investigacion.

La investigacion se caracteriza como basica, ya que se caracteriza por
desarrollarse dentro de un marco teérico preestablecido, con el propdsito
de expandir ese cuerpo de conocimiento y aportar nuevas perspectivas que,
a su vez, pueden ser utilizadas en investigaciones de carécter aplicado. En
relacion con este aspecto, Arias y Covinos (2021) mencionan que este tipo
de investigacién es conocida también como pura, ya que su objetivo
primordial es la creacion de teorias y la formulacion de conceptos
novedosos sobre el fendmeno estudiado; es decir, no se orienta a la
resolucion de problemas préacticos, sino que se centra exclusivamente en

el enriguecimiento del conocimiento existente.

Presenta un nivel correlacional, lo que significa que su propdsito
fundamental fue recopilar datos con el fin de examinar el grado de vinculo
existente entre el uso de tecnologias de la informacion y el nivel de
competitividad dentro de la organizacion analizada. En concordancia con
lo expuesto por Arias y Covinos (2021), la finalidad primordial de dicho
estudio radica en analizar como una variable se comporta en relacion con
otra que presenta una correlacion con ella. Ademés, el enfoque
correlacional tiene como funcion primordial la evaluacion de la relacién
entre dos variables sin la pretension de establecer una causalidad directa
entre ellas, aunque los resultados pueden ser un punto de partida relevante

para futuras investigaciones.
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3.2.

Disefio de investigacion.

El estudio también se caracterizd por seguir un disefio de tipo no
experimental, dado que el investigador no introdujo modificaciones en el
comportamiento de las variables, limitdndose estrictamente a observarlas
tal como se manifestaban en su entorno natural, sin realizar intervencion
alguna. De acuerdo con Méndez (2020), este tipo de disefio se emplea
cuando la investigacion no interviene en la informacion ni en los datos
obtenidos sobre la variable en estudio. En otras palabras, los hechos son
observados sin que se ejerza ningun tipo de manipulacién o alteracion de

los datos recopilados.

Tuvo un enfoque transversal, dado que los instrumentos utilizados
para medir las variables analizadas se aplicaran en un Unico punto
temporal. Esto permitird captar la percepcion de la unidad de analisis en
un momento especifico, facilitando asi el analisis e interpretacion de los
datos obtenidos. Segun lo planteado por Hernandez y Mendoza (2018), se
define una investigacion como transversal cuando la recoleccion de datos,
es decir, la aplicacion del instrumento de medicion, se lleva a cabo en un

solo instante dentro del desarrollo del estudio.

La estructura se establece de acuerdo con las especificaciones que se

explican a continuacion:

Donde:

M: muestra de estudio

OL1: variable: Capacitacion del personal
0O2: variable: Productividad

r: relaciéon
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3.3.

Poblacion y muestra.

Poblacion

La poblacién, entendida como el grupo de entidades que comparten
caracteristicas similares y pertenecen a una misma especie, se refiere a
aquellas que estdn presentes en un tiempo y espacio especificos. En
relacion con ello, Condori (2020) argumenta que estas entidades
representan unidades de analisis o elementos accesibles que pertenecen a
un marco especial en el cual se lleva a cabo la investigacion. En este
trabajo, la poblacién estd compuesta por los 66 colaboradores que
desempefian sus funciones en diversas &reas de la empresa R&NG
E.I.LR.L., localizada en el distrito de Moquegua, durante el transcurso del
afio 2024.

Muestra

La muestra se refiere a un subconjunto de individuos que comparten
caracteristicas uniformes, lo cual facilita la definicion de una poblacién
més amplia. En este sentido, Condori (2020) argumenta que la muestra
representa una fraccion de la poblacion total que mantiene las mismas
propiedades generales que dicha poblacién. En el presente estudio, la
muestra estuvo conformada por 56 colaboradores de la empresa R&NG
E.ILR.L., quienes, al estar trabajando en el afio 2024, manifestaron

disposicidn para participar en la investigacion.

Para llevar a cabo la determinacién de dicho tamafio muestral, se
empled la formula correspondiente a poblaciones finitas. Dicha férmula es

la siguiente:

) zzd.p*qi”
N NP

B 1.96% x 0.5 * 0.5 * 66
©0.052(66 — 1) + 1.962 * 0.5 * 0.5

n

n =>56
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica

Se llevo a cabo un estudio a través de una encuesta cuyo objetivo es la
recopilacién de datos pertinentes acerca de la muestra o el objeto de
investigacion, el cual debe ser representativo de la poblacién en general.
Segun Alan y Cortez (2018), la encuesta se define como un proceso de
recoleccion sistematica de informacion dirigida a una muestra
representativa de un grupo mas extenso, utilizando para ello un
cuestionario que ha sido previamente disefiado. Este cuestionario incluye
preguntas estandarizadas que buscan evaluar la distribucion de las

caracteristicas del colectivo en cuestion.
Instrumento

La herramienta empleada para la recoleccion de datos consistié en
cuestionarios, 1o que nos permitid llevar a cabo un anélisis de las variables
de estudio de manera individual, para posteriormente vincularlas a través
de un procedimiento estadistico. En este contexto, Arias y Covinos (2021)
sefialan que el cuestionario es una herramienta comdnmente utilizada en
el ambito de las investigaciones para la recopilacion de informacion. Esta
metodologia se fundamenta en una serie de preguntas estructuradas que se
presentan en un formato tabular, acompafiadas de diversas alternativas de

respuesta que el participante debe elegir.

Se implementaron dos cuestionarios como herramientas
metodoldgicas, los cuales facilitaron la recopilacion de la informacion
necesaria, garantizando que estos instrumentos poseen validez y
confiabilidad. Estos procedimientos son fundamentales para otorgar
autenticidad y objetividad a los datos obtenidos de las unidades de analisis.
La validacion de dichos instrumentos se realizé en funcion de las opiniones
de expertos en la materia del estudio y en la correspondiente linea de

investigacion.
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3.5.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

El proceso de investigacion fue implementado mediante la obtencion de
informacion proporcionada por los colaboradores, a traves de un
cuestionario disefiado para explorar en profundidad las dos variables
objeto de estudio. Esta sistematica recoleccion de datos facilitéo la
ejecucion de un analisis estadistico, el cual se llevé a cabo utilizando una
base de datos especifica, ademas de recurrir a herramientas informaticas
como Microsoft Excel y IBM Statistics 26 para el procesamiento y analisis

de la informacidn recopilada.

Para llevar a cabo el analisis estadistico, en primer lugar, se
implemento la estadistica descriptiva como herramienta fundamental para
organizar y examinar la informacién derivada de las diversas variables y
dimensiones involucradas en el estudio. A continuacion, se
confeccionaron tablas de frecuencia y se generaron graficos mediante el
uso del software SPSS, lo cual permitid una representacion visual clara de
la posicién de cada variable y sus respectivas dimensiones en la escala
ordinal propuesta. Este enfoque metodoldgico posibilito la identificacion
de la existencia de problemas significativos en la poblacion objeto de
estudio, o, por el contrario, permitio establecer que la situacion se mantiene
en un estado de estabilidad. De manera complementaria, se utilizd la
estadistica inferencial con el propoésito de evaluar la validez de las
hipétesis formuladas, asi como los pardmetros sobre los cuales se realizo

la estimacion de la poblacion.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Tabla 2
Nivel de la variable capacitacién del personal

Niveles Frecuencia Porcentaje

BAJO 13 23%
REGULAR 25 45%
ALTO 18 32%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 1
Variable capacitacion del personal
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40% 32%
30% 23%
20%
10%
0%
BAJO REGULAR ALTO

Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que la capacitacion del
personal dentro de la empresa es regular con 45%. Este porcentaje indicaria que la
muestra considera que la capacitacion que recibe es regular, por lo que es posible que
la formacidn que recibe el personal no se alineé con las caracteristicas propias de las

funciones y el cargo que desempefian.
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Tabla 3

Nivel deteccion de las necesidades de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 9 16%
REGULAR 16 29%
ALTO 31 55%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 2

Dimensidn deteccion de las necesidades de capacitacion
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20% 16%

29%

10%
0%

55%

BAJO REGULAR ALTO

Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segln la muestra la
deteccion de las necesidades de capacitacion se encuentra en un nivel bajo con 16%,
seguido del nivel regular con 29% y finalmente con un nivel alto de 55% con una
frecuencia de 31. Con los resultados generados dentro del estudio se conoce que la
gran mayoria de muestra considera que la empresa se esfuerza en lograr identificar
cuales son las areas en los que el personal que labora necesita un reforzamiento y
una mejora en sus habilidades; con la finalidad de conseguir que el desempefio del
personal sea eficiente. A pesar que el nivel presente de esta dimension es alto, se
debe indicar que existe un porcentaje minoritario el cual demostraria que todavia
dentro de la empresa no se esta identificando de manera adecuada cudles son las

areas que deben mejorar ser por parte del personal.

63



Tabla 4

Nivel disefio del programa de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 14 25%
REGULAR 31 55%
ALTO 11 20%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 3
Dimension disefio del programa de capacitacion
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Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segin la muestra los
niveles de esta dimension se encuentran en un 25% como bajo, como regular 55%
y como alto 20%; con estos resultados se conoce que segun la percepcion de la
muestra esta dimensién es regular; por lo tanto, todos los programas efectuados
dentro de la empresa con la finalidad de incrementar el conocimiento y las
habilidades del personal no estan siendo lo suficientemente sélidos y consistentes
para lograr conseguir que el personal incremente sus conocimientos y habilidades;
ademas se conoce que aun existen areas las cuales el personal debe de mejorar para
asegurar que su desempefio sea eficiente. Por lo que se afirma que dentro de la
empresa el programa de capacitaciéon cumple con determinados requerimientos
basicos; sin embargo, no se alinea completamente con las necesidades y

expectativas presentes en el personal.
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Tabla 5

Nivel ejecucion de la capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 11 20%
REGULAR 28 50%
ALTO 17 30%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 4
Dimensidn ejecucion de la capacitacion
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Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segun la muestra la
ejecucion de la capacitacion dentro de la empresa presenta un nivel bajo de 20%,
regular 50% Yy alto con 30%; segun los resultados generados en el estudio se conoce
que la gran mayoria de la muestra considera que la capacitacion implementada es
adecuada; sin embargo, no es eficiente por lo que se visualiza un porcentaje
minoritario en el nivel bajo; esto es un indicador que la capacitacion puede
mejorarse a través de la implementacion de programas, en donde se logre optimizar
los tiempos de ejecucion; se logre mejorar la calidad de los formadores y se efectle

la implementacion de una retroalimentacion posterior a las capacitaciones.
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Tabla 6

Nivel evaluacion de los resultados de la capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
BAJO 18 32%
REGULAR 25 45%
ALTO 13 23%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 5

Dimensidn evaluacion de los resultados de la capacitacion
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Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segin la muestra los
niveles de la evaluacion de los resultados de la capacitacién indican que presenta
un nivel bajo de 32%, regular de 45% y alto de 23%; todos estos porcentajes son
indicadores claves los cuales demuestran la percepcion de los trabajadores de las
acciones que se ejecuta por parte de la empresa. A través del 32% se demuestra que
existe deficiencia, también que el andlisis realizado no es exhaustivo ni el adecuado;
el 45% indica que la forma en la que se realiza las evaluaciones puede llegar a
mejorarse y obtener resultados efectivos y profundos; finalmente el 23% indica que
segun la muestra las capacitaciones son ejecutadas de manera eficiente.
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Tabla7

Nivel de la variable productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 13 23%
MEDIO 27 48%
EFICIENTE 16 29%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 6

Variable productividad
60%
50%

40%

48%

29%

30% 23%
20%
10%
0%

DEFICIENTE MEDIO EFICIENTE

Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segin la muestra los
niveles de la variable productividad dentro de la empresa se dispersan en 3
diferentes porcentajes los cuales tenemos: en el nivel deficiente un 23%, nivel
medio 48% y el nivel eficiente 29%; con estos resultados se indicaria que en la
empresa la gran mayoria de encuestados considera que la productividad dada es
aceptable; sin embargo, no es eficiente, por lo que existen razones suficientes para
mejorar la productividad del personal, asi también se demuestra con los resultados
que el personal esta cumpliendo de manera correcta con las expectativas basicas
propuestas por la empresa; mas no esta generando un resultado el cual le propicia
la empresa ganar rentabilidad. Finalmente, a través de los resultados se reconoce
que es importante que la empresa tome medidas concretas para mejorar la
productividad del personal como es el caso del fortalecimiento de programas de

capacitacion.
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Tabla 8

Nivel motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 14 25%
MEDIO 22 39%
EFICIENTE 20 36%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 7

Dimensién motivacion

DEFICIENTE MEDIO EFICIENTE

Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segun la muestra la
motivacion dentro de la empresa genera un nivel deficiente con 25%, medio con
39% y finalmente eficiente con 36%; estos resultados claramente indicarian que la
gran mayoria de la muestra considera que la motivacién es aceptable mas no es
eficiente esto quiere decir que, los trabajadores con la motivacion que estan
obteniendo por parte de la empresa logran generar resultados los cuales indicarian
gue estan cumpliendo con sus funciones y tareas asignadas segun la normativa; sin
embargo, estos resultados no indican que el desempefio del personal sea eficiente.
Por lo tanto, a través de los resultados se reconoce la importancia de mejorar la

motivacion del personal.
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Tabla 9

Nivel satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 8 14%
MEDIO 32 57%
EFICIENTE 16 29%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 8

Dimension satisfaccion laboral
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Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segin la muestra los
niveles de la satisfaccion laboral dentro de la empresa presentan un nivel deficiente
con 14% seguido del nivel medio con 57% y finalmente eficiente con 29% a traves
de los resultados generados en el estudio se conoce que la gran mayoria demuestra
considera que el grado de satisfaccion que experimentan es un poco elevado mas
no el suficiente para generarles emociones como el compromiso. Con los otros
porcentajes mencionados se indica primero que el 14% de ellos no se sienten
satisfechos y el 29% considera que las acciones ejecutadas por la empresa los
satisface; finalmente se reconoce con los resultados que la satisfaccion laboral

dentro de la empresa debe de mejorarse.
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Tabla 10

Nivel eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 13 23%
MEDIO 26 46%
EFICIENTE 17 30%
Total 56 100%

Nota. Construido por los autores

Figura 9

Dimension eficiencia

50% 46%

DEFICIENTE MEDIO EFICIENTE
Nota. Construido por los autores

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segun la muestra la
eficiencia dentro de la empresa es deficiente en un 23%, medio en un 46% y
eficiente en un 30%; por lo tanto, la muestra menciona que dentro de la empresa las
acciones ejercidas no llegan a alcanzar los niveles esperados de productividad y
esto llega a afectar directamente los resultados de la empresa, también indicaria que
dentro de la empresa no se estaria cumpliendo de manera correcta los objetivos y
metas establecidos y finalmente se conoceria que las funciones desempefiadas por
el personal no estan generando resultados eficaces por lo que no se contribuye de
una manera significativa a la estabilidad de la empresa. Por lo tanto, resulta de suma
importancia que las acciones como la evaluacion, motivacion, capacitacion, entre
otras, deben de ejercerse a conciencia y considerando las necesidades del personal

por parte de la empresa

70



Tabla 11

Nivel trabajo en equipo

Niveles Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 15 27%
MEDIO 29 52%
EFICIENTE 12 21%
Total 56 100%
Nota. Construido por los autores
Figura 10
Dimension trabajo en equipo

60% 5204

50%

40%

30%

20%

10%

0%
DEFICIENTE MEDIO

Nota. Construido por los autores

EFICIENTE

Con los datos obtenidos en el estudio fue posible conocer que segin la muestra los

niveles del trabajo en equipo presentan una deficiencia de 27%, medio de 52% y

eficiente de 21%. Con estos porcentajes se indica que dentro de la empresa una

minoria de la muestra indica que la colaboracidn entre todos los participantes de las

actividades dentro de la empresa no es efectiva, también se indicaria que la

interaccion dada entre el personal es la necesaria para cumplir con las tareas diarias

mas no es la adecuada para desarrollar procesos eficientes. Por lo tanto, los

resultados reflejan que dentro de la empresa el trabajo en equipo no se encuentra en

su maximo potencial.
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4.2.  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general:

HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y la productividad en la

empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

HA: Existe relacion entre la capacitacion del personal y la productividad en la

empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

Tabla 12
Relacion entre la capacitacion del personal y la productividad

Capacitacion del

personal Productividad

Coeficiente
de 1,000 791™

Capacitacion correlacion
del personal  sig.
(bilateral)
Rho de N 56 6

Spearman Coeficiente
de 791" 1,000
correlacion

,000

Productividad .
Sig.
(bilateral)
N 56 56

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

,000

Los datos visualizados en la parte superior indicarian que, al generarse el cruce de
los valores de las variables generados a través de la encuesta al personal de la unidad
de investigacién, indicarian que el valor de spearman es ,791; y que el valor de la
sig. bilateral es ,000; por lo tanto, se indica que entre las variables se produce una
alta, correlacion, positiva y significativa aceptandose de esta manera la hipoétesis

alterna.
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Hipdtesis especifica 01:

HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y la motivacion en la

empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

HA: Existe relacion entre la capacitacion del personal y la motivacion en la empresa
Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moguegua 2024

Tabla 13

Relacion entre la capacitacion del personal y la motivacion

Motivacion

Capacitacion del
personal

Motivacion

Rho de

Coeficient
e de
correlacioén
Sig.
(bilateral)
N 56

1,000

,815**

,000
56

Spearma

n
Capacitacio
n del
personal

Coeficient
e de
correlacién
Sig.

,815%*

,000

1,000

(bilateral)
N 56 56
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos visualizados en la parte superior indicarian que, al generarse el cruce de
los valores de Motivacion y capacitacion del personal generados a través de la
encuesta al personal de la unidad de investigacion, indicarian que el valor de
spearman es ,815; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto, se indica
que entre ambas se produce una alta, correlacion, positiva y significativa

aceptandose de esta manera la hipotesis alterna.
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Hipdtesis especifica 02:

HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccion laboral
en la empresa Servicios Generales R&NG E.1.R.L., Moquegua 2024

HA: Existe relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccién laboral en

la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

Tabla 14

Relacion entre la capacitacion del personal y la satisfaccion laboral

Satisfaccion Capacitacion del
laboral personal
Coeficiente
de 1,000 723%*
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sia.
(b?lateral) ,000
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente
de 723** 1,000
Capacitacion correlacion
del personal  Sig.
i (b?lateral) 000
N 56 56

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos visualizados en la parte superior indicarian que, al generarse el cruce de
los valores de Satisfaccion laboral y capacitacion del personal generados a través
de la encuesta al personal de la unidad de investigacion, indicarian que el valor de
spearman es ,723; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto, se indica
que entre ambas se produce una alta, correlacién, positiva y significativa

aceptandose de esta manera la hipotesis alterna.
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Hipétesis especifica 03:

HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia en la
empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

HA: Existe relacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia en la empresa
Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moguegua 2024

Tabla 15

Relacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia

Capacitacion

Eficiencia
personal

del

Coeficiente

de 1,000 (41**

correlacioén
Sig.
(bilateral)
Rho de N 56

Eficiencia

,000
56

Spearman Coeficiente
de T41%*
Capacitacion  correlacion
del personal Sig.
(bilateral) 000
N 56

1,000

56

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos visualizados en la parte superior indicarian que, al generarse el cruce de
los valores de Eficiencia y capacitacion del personal generados a través de la
encuesta al personal de la unidad de investigacion, indicarian que el valor de
spearman es ,741; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto, se indica
que entre ambas se produce una alta, correlacion, positiva y significativa

aceptandose de esta manera la hipotesis alterna.
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Hipbtesis especifica 04:

HO: No existe relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo en
la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

HA: Existe relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo en la

empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024

Tabla 16

Relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en equipo

Trabajo en Capacitacion del
equipo personal

Coeficiente
de 1,000 624%*
Trabajoen  correlacion
equipo Sig.
(b?lateral) ,000
Rho de N 56 56
Spearman Coeficiente
de ,624%* 1,000
Capacitacion correlacion
del personal  Sig.
(b?lateral) 000
N 56 56
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los datos visualizados en la parte superior indicarian que, al generarse el cruce de
los valores de Trabajo equipo y capacitacion del personal generados a través de la
encuesta al personal de la unidad de investigacion, indicarian que el valor de
spearman es ,624; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto, se indica
que entre ambas se produce una moderada correlacion, positiva y significativa

aceptandose de esta manera la hipotesis alterna.
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4.3.

Discusion de resultados

De acuerdo con Velasquez (2022), se entiende por capacitacion toda forma
de ensefianza o entrenamiento que se imparte en el contexto
organizacional, con la finalidad de facilitar el aprendizaje que permita
elevar las habilidades y competencias de los empleados. Este proceso se
desarrolla a través de un enfoque metddico de desarrollo empresarial que
busca optimizar el rendimiento laboral en los roles que los trabajadores
desempefian actualmente y en aquellos que asumiran en el futuro. En otras
palabras, se trata de un proceso que se ajusta a las cambiantes expectativas

del entorno en el que operan las organizaciones.

Segun Marmolejo (2022), la nocion de productividad implica la capacidad
de maximizar el uso de todas las circunstancias que surgen durante el
proceso de alcanzar metas u objetivos. Este concepto no distingue entre
condiciones favorables o desfavorables; lo esencial radica en extraer el
mayor beneficio posible de cada situacion para alcanzar los propdsitos
establecidos.

Segun las estadisticas generadas en el estudio a través del
procesamiento de informacion se logra identificar la relacion entre la
capacitacion del personal y la productividad en la empresa Servicios
Generales R&NG E.ILR.L., Moquegua 2024. Siendo que el valor de
spearman es ,791; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto,
dentro de la investigacion la relacion entre las variables es alta, positiva y
significativa.

Los resultados mencionados anteriormente son comparados con
los resultados obtenidos en otras investigaciones las cuales fueron
realizadas por los siguientes autores: Rowland (2021), Gonzales (2020) y
Santillan y Contreras (2022); dentro de estas investigaciones los resultados
fueron similares, por lo que se reafirma que entre ambas variables se

produce una relacion significativa.

En cuanto a la identificacion de la relacion entre la capacitacion

del personal y la motivacion en la empresa Servicios Generales R&NG
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E.ILR.L., Moquegua 2024; los resultados que aparecen en la tabla 13
demuestran que el valor de spearman es ,815; y que el valor de la sig.
bilateral es ,000; por lo tanto, dentro de la investigacion la relacion entre
ambas es alta, positiva y significativa.

Segun la estadistica generada en la tabla 14 indica que entre la
capacitacion del personal y la satisfaccion laboral en la empresa Servicios
Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua 2024; es alta positiva y significativa
esto se debe a que el valor de spearman es ,723; y que el valor de la sig.
bilateral es ,000.

Asimismo, para lograr identificar la relacion entre la capacitacion
del personal y la eficiencia en la empresa Servicios Generales R&NG
E.l.LR.L., Moquegua 2024 se cruzaron sus valores en donde los resultados
son demostrados en la tabla 15, los cuales indicarian que el valor de
spearman es ,741; y que el valor de la sig. bilateral es ,000; y que el valor
de la sig. bilateral es ,000; por lo tanto, dentro de la investigacion la
relacion entre ambas es alta, positiva y significativa.

La relacion entre la capacitacion del personal y el trabajo en
equipo en la empresa Servicios Generales R&NG E.I.R.L., Moquegua
2024; resulta ser moderada positiva y significativa esto es porque el valor
de spearman es ,624; y que el valor de la sig. bilateral es ,000.

Todos los resultados mencionados anteriormente fueron
comparados con los resultados generados en otras investigaciones las
cuales fueron desarrolladas por los siguientes autores: Rupay 2019),
Carrillo (2022), Cantorin (2024) y Calle (2022); dentro de dichas
investigaciones los resultados obtenidos por los investigadores dan a
conocer que en todos los casos se produce una relacion significativa entre
la motivacidn; satisfaccion del personal; la eficienciay el trabajo en equipo

con la capacitacion del personal.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.  Conclusiones
Primera: Al ser el valor de spearman es ,791; y que el valor de la sig. bilateral es
,000; se concluye que entre las variables capacitacion del personal y productividad

se produce una alta, correlacion, positiva y significativa.

Segunda: Al ser el valor de spearman es ,815; y que el valor de la sig. bilateral es
,000; se concluye gue entre Motivacion y Capacitacion del personal se produce una

alta, correlacion, positiva y significativa.

Tercera: Al ser el valor de spearman es ,723; y que el valor de la sig. bilateral es
,000; se concluye que entre Satisfaccion laboral y Capacitacion del personal se

produce una alta, correlacion, positiva y significativa.

Cuarta: Al ser el valor de spearman es ,741; y que el valor de la sig. bilateral es
,000; se concluye que entre la Eficiencia y Capacitacion del personal se produce

una alta, correlacién, positiva y significativa.

Quinta: Al ser el valor de spearman es ,624; y que el valor de la sig. bilateral es
,000; se concluye que entre el Trabajo equipo y Capacitacion del personal se

produce una moderada, correlacion, positiva y significativa.
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5.2.

Recomendaciones
Se recomienda a la empresa que disefie programas de capacitacion,
considerando las necesidades de su personal ajustandose estos programas a
necesidades especificas de cada area de la empresa, con el objetivo y la
finalidad de lograr la mejora y el desarrollo de las habilidades del personal
para que su rendimiento se maximice.
Se recomienda mejorar los mecanismos de diagndsticos sobre las
necesidades de formacién, a través de la implementacion de diversas
evaluaciones periddicas estas pueden generarse por medio de las encuestas,
reuniones, entre otros; la finalidad es identificar todas las areas en donde el
personal necesita y debe ser capacitado.
Se recomienda a la empresa mejorar la planificacion de los programas de
capacitacion a través de la contratacion de profesionales expertos en la
formacion y en el area de Recursos Humanos, logrando que se disefien
programas estructurados en donde la informacion que se les proporcionara
al personal se alinee con los objetivos de la empresa.
Se recomienda a la empresa motivar a su personal a través de la
implementacion y mejora de los incentivos, del reconocimiento formal del

personal segun los éxitos y logros que le hayan generado a la empresa.
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