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RESUMEN

Objetivo: Es determinar la relacion que existe entre la capacitacién y la productividad del personal
de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018. Método: Se aplic una metodologia de tipo correlacional,
de disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion fueron la totalidad de los
trabajadores de la empresa A & J Contratistas S.R.L que son 30, la muestra se considero el total
de la poblacién en base al muestreo no probabilistico. El instrumento de medicion aplicado fue el
cuestionario que correspondi6 a 18 preguntas cerradas en la variable capacitacion y 12 preguntas
cerradas en la variable productividad, ambos pasaron por la validacion de instrumentos y la
confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. Resultados: Hay que reconocer que la capacitacion
es importante para fortalecer la habilidad y destreza del trabajador, también la actualizacion y
aprendizaje de nuevos conocimientos en la empresa A & J Contratistas S.R.L., y el 20% de
personas encuestadas sefialan de manera muy aceptable que la productividad es de manera
adecuada, pero necesita por parte de la Gerencia General nuevas medidas para fortalecer y
garantizar la eficiencia en la productividad en la empresa A & J Contratistas S.R.L. Conclusiones:
Segun los resultados de la correlacion de Spearman un coeficiente de 0.817, que la capacitacion
estd ausente en la empresa, solo se realizaba para los jefes de area, pero es necesario que todo el
personal reciba capacitacion con la clara intencién de la mejora de la productividad de cada
trabajador.

Palabras clave: Capacitacion, productividad laboral, eficiencia.



ABSTRACT

Objective: It is to determine the relationship that exists between the training and the productivity
of the personnel of A & J Contratistas S.R.L., year 2018. Method: A correlational-type
methodology, non-experimental design and cross-sectional design was applied. The population
were all the workers of the company A & J contractors S.R.L, which are 30, the sample was
considered the total population based on non-probabilistic sampling. The measurement instrument
applied was the questionnaire that corresponded to 18 closed questions in the training variable and
12 closed questions in the productivity variable, both of which underwent instrument validation
and reliability through Cronbach's Alpha. Results: It must be recognized that training is important
to strengthen the ability and skill of the worker, as well as updating and learning new knowledge
in the company A & J Contratistas S.R.L., and 20% of the people surveyed indicate in a very
acceptable way that the productivity is adequate, but it needs new measures from the general
management to strengthen and guarantee efficiency in productivity in the company A & J
Contratistas S.R.L. Conclusions: According to the results of the Spearman correlation, a
coefficient of 0.817, that training is absent in the company, was only carried out for area managers,
but it is necessary that all staff receive training with the clear intention of improving the
productivity of each worker.

Keywords: Training, labor productivity, efficiency.



l. INTRODUCCION

En la actualidad en relacién a nuevas teorias de la capacitacion se argumenta que, los
mercados laborales que presentan problemas y/o ausencia de programas de capacitacién son pocos
productivos y no logran alcanzar las metas trazadas en la organizacion.

Es por ello que es necesario que en las empresas se promueva el aprendizaje permanente y
la actualizacion de habilidades mediante la capacitacion. Los trabajadores proporcionan la mayoria
de las actividades y funciones que deben figurar en sus procesos de capacitacion en el ambito
laboral, porque tienen una ventaja de informacion sobre tendencias tecnolégicas en la empresa,
tendencias en la organizacion del trabajo, conocimiento del entorno laboral, nuevos procesos y
productos y/o servicios.

Tambien es probable que cambios organizativos y tecnoldgicos deben favorecer a los
empleados con mas habilidades para que, se vuelvan mas productivos en comparacion con
empleados pocos calificados y que necesiten mejorar su productividad por medio de la
capacitacion.

En varios estudios y también sustentado en la experiencia de autores e investigadores se
puede sefialar que, una adecuada capacitacion promueve la mejora de la productividad del
trabajador en relaciéon a su eficacia, eficiencia, efectividad, habilidades y conocimientos, pero
también se tiene que tener en cuenta una mejora del sueldo al trabajador, pero éste no es un
indicador que se va a profundizar en la tesis.

La suposicién de que la funcién de produccion no se ve afectada por los cambios constantes
del mercado, por ejemplo, que hay méas competencia no afecta la productividad, no suena muy

convincente para los economistas que tradicionalmente argumentan que la competencia mejora la



productividad. De hecho, una serie de teorias han demostrado que una mayor capacitacion genera
competencia aumentando la productividad de las empresas.
1.1 Planteamiento del problema

Las organizaciones desean ser mas competitivas y se preocupan en mejorar sus procesos
Ilevandolos a cabo con personal debidamente preparado para alcanzar los resultados esperados y
sobresalir ante la competencia, es por ello que en la actualidad las empresas que quieran plantear
de forma acertada su futuro deben estructurarse con una mision clara y directa hacia sus empleados
y clientes. La organizacion invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo, incorporarlo,
y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacion deberia conocer el potencial de sus
colaboradores. Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar
posiciones mas elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que puede
realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la empresa segun Cota y Rivera
(2017).

No existe una entidad laboral que pueda abrirse paso con éxito en la esfera productiva y/o
de servicios si no esta dotada de profesionales competentes e integrales con un perfil amplio en su
desempefio para el logro de sus metas estratégicas y el cumplimiento de su encargo social.

El recurso humano es el mas importante que posee una entidad laboral y para que este se
encuentre a tono con los requerimientos de la organizacion, debe ser capacitados a lo largo de toda
la vida, porque constantemente estan ocurriendo transformaciones dentro y fuera de la entidad
laboral que repercuten directa o indirectamente en la eficiencia y eficacia de la misma de acuerdo
a Infante y Breijo (2017).

La capacitacion en la actualidad es un tema muy importante e incide positivamente en las

funciones de las empresas, la cual requiere que el capital humano sea capaz de tener adaptabilidad
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dirigida a la utilizacion de las nuevas tecnologias, teniendo una vision a fondo orientada a una
adecuada gestion en la empresa, junto a competencias profesionales y equipos de trabajo.

La capacitacion es una de las mejores inversiones en recursos humanos y, una de las
principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion; por eso las empresas y las
personas deben verla como una inversion que mas adelante dara los resultados y metas esperados.

En Cuba, es necesario programas de capacitacion que logre fomentar cambios importantes
en la actuacion de los trabajadores y, su proyeccion en sus labores, buscando la excelencia y la
calidad en la empresa segun Labrador et al. (2019).

Por su parte, China se esta enfocando fuertemente en el desarrollo de su sistema de
capacitacion hacia sus trabajadores; asimismo, Alemania es un socio importante en este proceso
porgue muchas empresas alemanas estan operando importantes centros de fabricacion en China'y
requieren trabajadores altamente calificados.

En la actualidad, Peru, existe relacion de aspectos humanos en los puestos de gestion,
incluido la capacitacion, porque al enfrentar empresas cada vez mas competitivas, las
organizaciones deben realizar mejoras en cada area, especialmente en sus trabajadores, porque son
los factores impulsores en la implementacion de actividades corporativas para que la empresa logre
sus objetivos y mejore su productividad.

Debe quedar claro que los Gerentes de una empresa deben programar, planear, disefiar y
aplicar programas de capacitacion serios, actualizados y por la especialidad que requiere y necesite
el area con sus respectivos colaboradores.

Se hace énfasis en que, en la actualidad, la capacitacion garantiza a los profesionales la
solucion de problemas profesionales y la educacion continua a lo largo de toda la vida, por lo que

sus aportes no son solo de inmediato, sino que se prolongan en el tiempo y, por ende, ayudan a
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una consolidacién profesional y personal del individuo en la entidad laboral; pero, ademas, este
proceso garantiza, en la actualidad, el aprendizaje formativo y el crecimiento personal de los
referidos profesionales, a la vez que se convierte en una fuente de bienestar segin lo expresado
por Infante y Breijo (2017).

1.2 Descripcion del problema

Laempresa Ay J Contratistas S.R.L., se dedica a la asesoria en actividades de arquitectura
y proyectos de ingenieria en el Perl siendo una de las lideres en el mercado, por lo que es necesario
mantener el crecimiento en este mundo competitivo, donde se tienen competidores de empresas
nacionales y extranjeras.

En la mencionada empresa se puede apreciar que no existen programas de capacitacién, no
existe evaluacion de la productividad a los trabajadores, bajo desempefio laboral, escaso trabajo
en equipo, falta de participacion y no se conoce a fondo los requerimientos de los clientes.

La ausencia de capacitacion trae como consecuencia el incurrir en costos de tipo
economico: baja productividad, menor calidad, deficiencia en la atencion al cliente y desperdicio
en materias primas.

Sin embargo, se observa también en relacién a la productividad no existe acciones positivas
y actividades que se puedan aplicar tecnolégicamente y los trabajadores no pueden alcanzar las
metas establecidas, ademas la carencia de trabajo en equipo y deficiencia en las relaciones
interpersonales, hacen que la productividad no sea la adecuada en la empresa A y J Contratistas
S.R.L.

Desde el punto de vista empresarial, cada empresa busca la mejora de su productividad, la

capacitacion es considerada como una valiosa herramienta que es importante para los trabajadores,
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generando que el trabajador sea fiel y pertenezca a la empresa y asi mejore su productividad
cumpliendo las metas propuestas.

La capacitacion ocasiona ahorros a la empresa, generando efectos positivos en el factor
econdmico de la empresa y contribuye a una mejor situacion financiera.

Finalmente se pretende crear conciencia a la alta gerencia, jefes y trabajadores
administrativos sobre las fortalezas de la capacitacion en una empresa, y se debe capacitar a todos
los trabajadores en la empresa y no solo a algunos.

1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general

¢Qué relacion existe entre la capacitacion y la productividad del personal de A & J

Contratistas S.R.L., afio 2018?
1.3.2 Problema Especificos
e ;Qué relacion existe entre la capacitacion en el puesto y la productividad del personal de

A & J Contratistas S.R.L., afio 2018?

e ;Qué relacion existe entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad del personal

de A & J Contratistas S.R.L., afio 20187

e ;Qué relacidn existe entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y la productividad

del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 20187
1.4 Antecedentes
1.4.1 Antecedentes internacionales

Porta y Tarrid (2019) sefiala en su investigacion que es valioso que el trabajador de una
organizacion de corte publico o privado, debe comprometerse a la mejora de su desempefio y

productividad, hacia las metas que se planearon, para ello se debe plasmar y aplicar los
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conocimientos adquiridos esperando que se favorezca la capacitacion que adopte el trabajador en
las funciones de sus actividades.

Valdez (2019) sefiala en su investigacion que los espacios del centro laboral deben ser
comodos, contar con una adecuada infraestructura y con tecnologia de punta, para que asi pueda
aplicarse los programas de capacitacién a todos los trabajadores de la entidad y pueda apreciarse
a corto plazo resultados optimos en la productividad en beneficio de la gestion de la entidad.

Labrador et al. (2019) sefialaron que los procesos de formacion y capacitacion a los
trabajadores deben ser planificados y aplicados de forma que ofrezca garantia sobre la efectividad
y responsabilidad de corte social correspondiente a las empresas, y asi poder visualizar el
cumplimiento de las metas que la entidad planificé al inicio de un periodo.

Halawi y Haydar (2018), sefialaron que las empresas disefiaron cursos de capacitacion que
se dirijan o concentren sus esfuerzos en la habilidad de cada trabajador, es importante también
motivar a los trabajadores para que asistan a los cursos e indicarles que tomando un curso de
capacitacion segun la especialidad el trabajador lograra la mejora de sus conocimientos y habilidad
en beneficio de su funcidn en la empresa.

Alarcon y Napoledn (2018) concluye que es importante la elaboracién de planes de
capacitacion basados en el perfil y metas que posea la empresa donde se labora, proyectandolo a
corto y largo periodo, con la finalidad de brindar motivacién a cada trabajador y lograr el aumento
de su desempefio y productividad.

Herrera et al. (2018) sefialaron en su investigacion que la capacitacion es una de las
inversiones mas rentables que puede realizar una empresa, una planificacion adecuada del
componente humano en una organizacion capacitar al personal a su cargo, para asi, los equipos de

trabajo alcancen su optimizacién.
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Garcia (2018) concluye que los resultados permiten reconocer que la formacion del capital
humano mediante los procesos de capacitacion tiene un impacto favorable en el desempefio y nivel
de productividad en la empresa seleccionada, se observan limitaciones en lo correspondiente a la
cultura laboral, se distingue que la nueva estructura organizacional con motivo de la transicion
impulsa el cumplimiento de indicadores de desempefio lo que se ve reflejado en la productividad
organizacional.

Rojas (2018) concluye que se ha comprobado la relacidn que existe entre la capacitacion y
el desempefio laboral significativamente y a nivel general, la institucion debe promover el
desarrollo por medio de la capacitacion, en base a los resultados que la organizacion desea obtener,
se recomendaron técnicas de capacitacion aptas para capacitar a las personas motivo de estudio,
asi como una estructura para que el desempefio aumente.

1.4.2 Antecedentes nacionales

Bobadilla (2019) sefiala que el marco metodolégico contiene el disefio y tipo de estudio:
Basico, cuantitativo, no experimental, transversal, causal, se aplico el método cientifico porque se
siguié una serie de pasos, técnicas y procedimientos para resolver el problema mediante la
validacion de la hipétesis, la poblacién estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos de
una entidad publica de Lima, 2018. Se aplicé como técnica la encuesta y se utilizé6 como como
instrumento un cuestionario, concluyéndose que la capacitacién influye positivamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de una institucion publica de Lima 2018.

Yllesca (2018) en su tesis “Capacitacion laboral y desarrollo de competencias en el
personal de enfermeria del Hospital de Vitarte — 20177, concluy0 que la capacitacion laboral esta
relacionada con el desarrollo de competencias con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.433 a un nivel de significancia menor a 0,005 y confianza del 95% por tanto se rechazé la



15

hipdtesis nula confirmando que existe relacion significativa entre la capacitacion laboral y el
desarrollo de competencias en el personal de enfermeria del Hospital de Vitarte — 2017.

Rengifo (2018) sefiala que es necesario que la entidad pueda promover la capacitacion del
personal con el propdsito de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y realizar convenios
estratégicos con instituciones educativas para la formacion continua del personal.

Ramirez (2018) concluye que la causa principal que motivo las altas tasas de rotacion en
el area de operaciones fue la falta de capacitacion tal como fue demostrado en la encuesta realizada
al area de operaciones. La empresa no cuenta con un programa de capacitacion alineado a las
necesidades del area de operaciones.

Asimismo, Quispe (2018) sefiala que la mayoria de trabajadores reciben parcialmente en
el desempefio de sus funciones, porque las capacitaciones no son adecuadas para el desarrollo de
sus funciones. Por otro lado, la mayoria de los trabajadores ha mejorado sus funciones con la
capacitacion recibida en la entidad; la capacitacion ha sido muy importante para los trabajadores
mencionados. De la misma manera, los trabajadores comunican sus dudas y molestias de las
labores que realizan en la institucién, esto es muy importante que comuniquen todo los problemas
tienen en su trabajo.

1.5 Justificacion de la investigacion
1.5.1 Justificacién metodoldgica

El aporte metodologico son los cuestionarios que son elaborados en base a las teorias y
también a la experiencia de la investigadora, sefialando que los cuestionarios fueron validados por
profesionales para su aplicacién, con el objetivo que sean los instrumentos replicados y aplicados

por otros investigadores en tesis afines a la problematica sefialada.
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1.5.2 Justificacion tedrica

Se busca ser un aporte a la comunidad cientifica y lograr ampliar conocimientos y teorias
ya existentes relacionadas a la capacitacion y, a la productividad.

La importancia de la capacitacion, siempre estd presente en la mente de la Gerencia de toda
empresa porque forma parte de la estrategia de la misma para lograr sus objetivos de corto y largo
plazo. Por esta razon la capacitacion y el desarrollo del personal en las organizaciones se realizan
permanentemente con la finalidad de tener un personal selecto, evitar rotaciones de colaboradores.
Finalmente, se logra un colaborador capacitado y bien remunerado dentro de la sociedad.

La capacitacion permite ademéas formalizar los conocimientos de los miembros de la
sociedad y de esa manera obtener talento humano con cualidades que permitan contribuir con los
miembros de la sociedad y consecuentemente obtener el desarrollo del entorno social de manera
conjunta y adecuada
1.5.3 Justificacion Préctica

Esta investigacion se justifica en el aspecto practico porque a partir de los resultados
permitira valorar las fortalezas y bondades de la capacitacion con la clara intencién de mejorar la
productividad de los trabajadores, asimismo, conocer que herramientas de gestion necesita que la
empresa les brinde a sus colaboradores.

La investigacidn es importante porque se investigara el nivel de capacitacion y la relacién
con la productividad en la empresa A y J Contratistas S.R.L., afio 2018, ya que no se logran los
objetivos de la empresa por parte de los trabajadores, por lo tanto, se ha evidenciado la poca
productividad que existe.

Asimismo, al conocer el nivel o grado de productividad se lograra desarrollar las

habilidades y conocimientos de cada trabajador de la empresa, y asi realizar la aplicacion de
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estrategias especificas como medidas correctivas, es en este punto donde la productividad del
trabajador se vincula con la capacitacion.
1.6 Limitaciones de la investigacion
La limitacion mas importante en la presente investigacion, es la carencia de antecedentes
nacionales sobre productividad en una empresa de servicios en el Peru.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y la productividad del personal de
A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
1.7.2 Objetivos especificos
e Determinar la relacion que existe entre la capacitacion en el puesto y la productividad del
personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
e Determinar la relacion que existe entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad
del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
e Determinar la relacion que existe entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y la
productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
1.8 Hipotesis
1.8.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad del personal de A & J
Contratistas S.R.L., afio 2018.
1.8.2 Hipdtesis especificas
e Existe relacion significativa entre la capacitacién en el puesto y la productividad del

personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
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Existe relacion significativa entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad del
personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
Existe relacion significativa entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y la

productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
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1. MARCO TEORICO

2.1 Marco conceptual

2.1.1 Teorias de la capacitacion

2.1.1.1 Modelo de Kirkpatrick. Este modelo propuesto, fue resultado de su tesis sobre la

evaluacién de acciones formativas; con el término formacion se refiere al desarrollo, a los cursos

y programas disefiados para aumentar el conocimiento. Para este autor existen tres razones para

evaluar las acciones formativas: la primera para conocer como se puede mejora acciones futuras,

la segunda determinar si una accién formativa debera continuar o eliminarse y la tercera para

justificar la existencia del departamento de formacion. Este modelo propone cuatro niveles, y cada

uno tiene impacto sobre el siguiente, a medida que va avanzando proporciona mas informacion:

Reaccion. Mide como reaccionan los participantes ante la accion formativa. No siempre la
reaccion de los trabajadores ante una formacion es positiva y mucho menos si es interna e
impuesta; la reaccion que tengan ya sea positiva o negativa beneficia o afecta la accion. Si
bien una actitud positiva no asegura el aprendizaje, una negativa si reduce las posibilidades
de que esto suceda.

Aprendizaje: Es la medida en que los participantes después de una accién formativa
cambian actitudes, incrementan conocimientos y aumentan y mejoran sus capacidades,
cuando se han cumplido estos aspectos es porque el aprendizaje ha tenido lugar. Para poder
evaluar este nivel es necesario establecer objetivos especificos.

Conducta: Es la medida en que un participante ha tenido un cambio en el comportamiento
luego de asistir a una accion formativa. Para que un cambio ocurra son necesarias cuatro
condiciones donde la persona debe: tener el deseo de cambiar, saber lo que tiene que hacer

y cémo hacerlo, trabajar en el clima adecuado y ser recompensada por el cambio. Esto no
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solo dependen del participante y de la accion formativa; el clima donde el trabajador se
desenvuelve depende de su supervisor inmediato ya que influye su estilo de liderazgo y su
conducta hacia la accion formativa; respecto a la recompensa por el cambio, esta puede ser
que solo sea sentir satisfaccion u orgullo por parte del trabajador, o bien reconocimiento
por los demas o retribucion monetaria.

e Resultados: Se refiere a los frutos finales obtenidos después de que los participantes han
asistido a una accién formativa; se pueden traducir en: aumento de produccién, mejora de
la calidad, menores costes, reduccién de la frecuencia y/o de la gravedad de los accidentes,
incrementos en ventas, o tener mejores beneficios segin Garcia (2018).

2.1.1.2 Teoria del capital humano. Como menciona Charca (2015), sefiala que el enfoque
teorico del capital humano fue planteado por Becker (1964), donde ha variado con el paso de los
afos, con la idea inicial de realizar explicaciones del ciclo de la vida de una persona, pero en la
actualidad se relaciona con la decision estrategica que debe existir entre el empleador y el
trabajador. Se concibe la teoria como la inversion que realiza el empleador con el trabajador, con
el objetivo de mejorar y aumentar su productividad.

La teoria del capital humano se ha venido diversificando hasta llegar a considerar no solo al
individuo como parte fundamental de la generacion de producto y creador de valor en las empresas
y a nivel organizacional, sino que también se ha tratado de considerar otros factores econdémicos,
sociales, politicos, etc., que explican las diferencias salariales entre los trabajadores. A nivel
agregado, la teoria del capital humano incluye en su analisis al mercado laboral, considerando que
la formalidad o informalidad de las actividades productividad que el individuo lleva a cabo se
encuentra relacionada con sus caracteristicas y con las de su empleador. Por ejemplo, estar en una

empresa formal empleado bajo un régimen de seguridad social o en un negocio informal con
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ninguna garantia de ley, esta estrechamente relacionado con las caracteristicas del individuo en
términos de género, nivel de estudios, edad, experiencia laboral, nivel de adiestramiento, etc.
Segun Bonilla et al. (2018).

2.1.1.3 Teoria del aprendizaje. Permite interpretar, predecir y regular la conducta humana
mediante estrategias de aprendizajes para acceder al conocimiento de las destrezas y habilidades
en el desarrollo de las conductas. En ese sentido, de acuerdo a Rengifo (2018), afirmé que es un
alcance de competencias designadas a las facultades de las organizaciones que resultan firmes para
el establecimiento, cuya clave es poco comun, valiosa para clientes y establecida al contexto
organizativo. Asi mismo hace referencia a capacidades propias de las personas, asociadas a una
capacidad superior, que nos une con los valores y patrones mentales y que a su vez estan ligados
a los conocimientos y habilidades relacionadas con el trabajo.

2.1.1.4 Modelo ROI. ElI modelo de ROI de Phillips parte de los planteamientos de
Kirkpatrick, pero adopta un enfoque mucho mas cuantitativo y se centra en crear y desarrollar una
metodologia que permita evaluar el impacto econémico de la formacion de la empresa. Su
aportacion es directa a medir el ROI (retorno de la inversion) de la inversion de programas y
soluciones, aquellas que estan relacionadas con el entrenamiento y desempefio humano es decir
este nivel mide los beneficios monetarios del entrenamiento y desarrollo de programas contra sus
costos. Es importante resaltar que por muy bien establecidos que estén los modelos algunos
psicélogos han discutido que la gente no es buena para informar sus propias experiencias de
aprendizaje segun lo expresado por Garcia (2018).
2.1.3 La organizacién y el factor humano

Desde la teoria organizacional se reconocen al menos cinco elementos fundamentales que

dan sustento a las organizaciones: Propoésito, tecnologia, infraestructura, recursos econémicos y
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factor humano. Con respecto a este Gltimo elemento que en lo consecuente también podra ser
referenciado como personas o individuos, el autor Garcia (2018) lo define en dos vertientes: las
personas como personas, dotadas con caracteristicas propias de personalidad y las personas como
recursos, dotadas de habilidades, capacidades y destrezas; ambas encaminadas a cooperar con la
organizacion.

El recurso humano es fundamental ya que es el Gnico capaz de utilizar a los otros. Es un
hecho el vinculo que existe entre el factor humano y la organizacion, se establece que ambos
buscan alcanzar objetivos los cuales estan relacionados entre si, pues en la medida en que los
individuos tengan éxito las organizaciones sobreviviran y creceran.

2.1.4 Definicion de la capacitacion

La capacitacion es una serie de actividades individuales que tiene como fin para mejorar
las habilidades y, el conocimiento del trabajador hacia un adecuado desempefio profesional en su
area.

Hoy mas que nunca la capacitacion de los cuadros y directivos es una actividad clave para
la supervivencia de las empresas y su adaptabilidad al entorno y a los cambios que se estan
produciendo, es la ventaja competitiva basica de las organizaciones; a partir de que capital humano
posee la capacidad de transformar al resto de los recursos de la organizacion, mas este proceso no
debe realizarse de forma aleatoria, sin una orientacion definida, ya que crearia desconcierto y
desorganizacion; de ahi, la necesidad de que sea planificada, organizada y controlada en funcién
del logro de los resultados esperados de acuerdo a Salgado et al. (2017).

Segun Siliceo (2004), la capacitacién tiene como fuente la necesidad o requerimiento de la

empresa, dirigido a cambiar el conocimiento, actitud y habilidad del empleado.
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Los autores Robbins y DeCenzo (2013) sefialaron que la capacitacion se sustenta en cierta
manera con experiencias sobre aprendizajes, porque tiene como fin generar un cambio fijo en el
trabajador.

De acuerdo a Alvarez et al. (2017) definen capacitacion como una inversion que la empresa
realiza en el recurso humano esperando una mejora en su produccién, dar un servicio de calidad a
sus clientes y prevenir o solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la
organizacion. Asi como también es una actividad sistematica, planificada y permanente que
entrega conocimientos y facilita el desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores, ya sea en sus actuales o futuros cargos, adaptandose a las
exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacion no debe confundirse con el adiestramiento, el cual transmite conocimientos
que hacen apto al individuo ya sea para un equipo 0 maquinaria, el cual es esencial cuando el
trabajador ha tenido poca experiencia o se le contrata para ejecutar un trabajo que le es totalmente
nuevo.

Segun Rengifo (2018). Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la educacién no formal como a la informal, dirigidos a prolongar y a complementar
la educacidn inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir
al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al
eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion

administrativa.
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Alles (2015) menciona que la capacitacion se logra desarrollar en la empresa por necesidad
del empleador en mejorar la productividad y desempefio de su colaborador y, también la necesidad
del empleado de mejorar y actualizarse en las funciones y/o temas que estan vinculados a su area
de trabajo.

Por los beneficios que provoca la capacitacion, tanto para la entidad laboral, que aumenta
su productividad y rentabilidad, como para los profesionales como individuos, que se sienten
motivados, realizados, identificados y comprometidos, ademas de la relacion grupal y social que
se infiere, es por lo que esta debe estar actualizandose de forma permanente, a través de programas
seleccionados que le garanticen la obtencidn de los resultados esperados, de acuerdo con los
escenarios cambiantes en el micro y macroentorno de acuerdo a Infante y Breijo (2017).

La capacitacion segun Dessler y Varela (2017) es la suma de secuencias con la finalidad
de brindar ensefianza a los trabajadores nuevos o estables, nuevas y o mejorar las tecnicas que ya
tienen, para optimizar sus labores en la empresa.

La capacitacion, aunque estd pensada para mejorar la productividad de la organizacion,
tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos por cada
persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también para su vida. Son la forma mas eficaz
de proteccion del trabajador, en primer lugar porque si se produce una vacante en la organizacion,
puede ser cubierta internamente por promocion; y si un trabajador se desvincula, mientras mas
entrenado esté, mas facilmente volvera a conseguir un nuevo empleo. Las promociones, traslados
y actividades de capacitacion son un importante factor de motivacion y retencion de personal segln
Cota y Rivera (2017).

En la actualidad se necesita en las empresas del Peru, que comprometan a los gerentes de

la oraganizacién que es necesario e importante contar con programas de capacitacion eficaces,
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especialmente en términos de contenido, métodos y gestion. Por experiencia en otras empresas y
estudios a nivel mundial y nacional se evidencia que los programas de capacitacion en cierta
manera puede garantizar mejoras. Por lo tanto una estrategia importante es de disefiar programas
de capacitacion segun la necesidad de cada area de la empresa, agregando tambien la utilizacion
de medios tecnoldgicos para reducir las limitaciones de tiempo y contribuir en las condiciones de
trabajo de los empleados y una comunicacién eficiente con las partes interesadas.

Finalmente se agrega que la teoria de las expectativas, un empleado esta méas involucrado
en su trabajo porque los resultados son importantes y los resultados son realizables. Los resultados
son alcanzables cuando los empleados entienden, aceptan y se identifican con la empresa.

La capacitacion del personal es uno de los componentes primordiales en el giro de un
negocio ya que implica facultar a los colaboradores de habilidades, actitudes y conocimientos que
contribuyen al logro de los objetivos corporativos. Es el otorgarles a los colaboradores las bases y
preparacion necesaria y por qué no decir especializada para el desempefio diario 6ptimo de sus
labores. La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las personas
dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su trabajo, esta abarca desde
pequefios cursos sobre terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el
funcionamiento del sistema nuevo, ya sea tedrico 0 a base de practicas o mejor aun, combinando
los dos seguin Navarrete (2018).

Es necesario desarrollar un programa de capacitacion, el cual permita dar a conocer y
evaluar, los aspectos de relevancia de la empresa, el supervisor tiene la gran tarea de poder dar
seguimiento a los aspectos evaluados de los empleados, se debe otorgar reconocimiento del trabajo
que desarrolla el empleado de piso. Se deben implementar programas de reconocimiento para los

trabajadores, donde se determine que a partir de cierta antigtiedad y desempefio del empleado, éste
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pueda gozar de estabilidad y beneficios para una mayor motivacion. A fin de proporcionar a los
empleados mayor experiencia en diferentes puestos, algunos negocios ubican a los empleados de
uno a otros puestos, precedid por una instruccion directa por parte del capacitador o del titular de
dicho puesto, la participacion activa del empleado es una de las ventajas de esta técnica de acuerdo
a Costa y Rivera (2017).

Los trabajadores en una organizacion, es decir los trabajadores formales, por tanto, valoran
su posicion en la medida en que la valoracion de sus puestos de trabajo considera su formacion y
capacitacion continua. Las organizaciones estan interesadas en ofrecer esta formacion educativa
continua, en mantener actualizados sus conocimientos en la medida en que la organizacion va
experimentando cambios y adaptandose al mundo que la envuelve. Los trabajadores se ven
incentivados en la medida en que buscan contribuir a la organizacion y crecer con ésta. Prefieren
estabilidad y una baja rotacion que les permita realizar planes de largo plazo paraellosy su familia,
por lo que constantemente buscan recursos al interior de la organizacién que les brinde una mayor
seguridad econdmica y laboral. Un trabajador educado y capacitado puede por tanto aspirar a una
movilidad no solo organizacional sino también social, sus niveles de ingresos, su estatus y su nivel
de bienestar mejoran en el largo plazo segun Bonilla et al. (2018).
2.1.5 Tipos de capacitacion
Segun Quispe (2018) se tiene los siguientes tipos de capacitacion:

e Capacitacidon Inductiva. Es aquella que se orienta a facilitar la integracién del nuevo
colaborador, en general, como a su ambiente de trabajo, en particular. Normalmente se
desarrolla como parte del proceso de Seleccion de Personal, pero puede también realizarse

previo a esta. En tal caso, se organizan programas de capacitacion para postulantes y se
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selecciona a los que muestran mejor aprovechamiento y mejores condiciones técnicas y de
adaptacion.

e Capacitacion Preventiva. Es aquella orientada a prever los cambios que se producen en
el personal, toda vez que su desempefio puede variar con los afios, sus destrezas pueden
deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la
preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopcion de nuevas metodologia de
trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en estrecha
relacion al proceso de desarrollo empresarial.

e Capacitacion Correctiva. Como su nombre lo indica, esta orientada a solucionar
problemas de desempefio. En tal sentido, su fuente original de informacion es la Evaluacion
de Desempefio, realizada normalmente en la empresa, pero también los estudios de
diagnostico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuéles son factibles de
solucion, a través de acciones de capacitacion.

e Capacitacion para el Desarrollo de Carrera. Estas actividades se asemejan a la
capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los
colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la empresa,
que impliguen mayores exigencias y responsabilidades. Esta capacitacion tiene por objeto
mantener o elevar la productividad presente de los colaboradores, a la vez que los prepara
para un futuro diferente a la situacion actual, en que la empresa puede diversificar sus
actividades, cambiar el tipo de puestos y con ello la pericia necesaria para desempefiarlos.

2.1.7 2.1.6 Propositos de la capacitacion

Segun Garcia (2018) son ocho los propositos de la capacitacion:
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Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la organizacion: a
través de la capacitacion estas cinco tareas mencionadas lograran tener éxito.

Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales: los procesos educativos son
la plataforma bésica para asegurar los cambios en las organizaciones.

Elevar la calidad del desempefio una vez que se haya identificado la insuficiencia de los
estandares de desempefio se podra aplicar la capacitacion técnica, humanay administrativa.
Resolver problemas: La capacitacion representa una ayuda invaluable para que el personal
vaya resolviendo sus problemas y mejorar su efectividad.

Habilitar para una promocién: La capacitacion le permite al individuo prepararse
integramente para recorrer exitosamente el camino desde el puesto actual hacia otros de
mayor categoria y que implican mayor responsabilidad.

Induccion y orientacion de nuevo personal en la empresa: A través de un programa
sistematico la alta direccién le permitira al nuevo colaborador conocer y entender
cuestiones como: mision, valores, filosofia, instalaciones, expectativas, entre otras.
Actualizar conocimientos y habilidades: Ya que la obsolescencia en los conocimientos y
preparacion del personal es el gran enemigo al cambio y desarrollo de la organizacion, la
capacitacion permite un animo favorecedor al cambio y logra una implementacion eficaz
y mantenimiento del mismo.

Preparacion integral para la jubilacion: Sumamente importante este propdésito de la
capacitacion, pues busca que el personal en periodo de prejubilacion se les apoye, oriente
y eduque en la seleccién y realizacion de nuevas actividades, manejo de tiempo, relacién

familiar y administracion de su ahorro y presupuesto.
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2.1.7 Niveles de Capacitacion
Segun Quispe (2018) tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacién puede
darse en los siguientes niveles:

e Nivel Basico. Se orienta a personal que se inicia en el desempefio de una ocupacion o area
especifica en la empresa. Tiene por objeto proporcionar informacion, conocimientos y
habilidades esenciales requeridos para el desempefio en la ocupacion.

e Nivel Intermedio. Se orienta al personal que requiere profundizar conocimientos y
experiencias en una ocupacion determinada o en un aspecto de ella. Su objeto es ampliar
conocimientos y perfeccionar habilidades con relacion a las exigencias de especializacion
y mejor desempefio en la ocupacion.

e Nivel Avanzado. Se orienta a personal que requiere obtener una vision integral y profunda
sobre un area de actividad o un campo relacionado con esta. Su objeto es preparar cuadros
ocupacionales para el desempefio de tareas de mayor exigencia y responsabilidad dentro
de la empresa.

2.1.8 Evaluacion en la capacitacion

La evaluacion luego de un proceso de aprendizaje como este es de suma importancia para
comprobar a la junta directiva, jefes inmediatos y colaboradores que la capacitacion es un proceso
que vale la pena realizar.

Para Rojas (2018) la evaluacion es de suma importancia y debe ser realizada de una manera
estructurada por medio de instrumentos que permitan cuantificar los resultados de la capacitacion,
cada uno de los instrumentos de evaluacion van a ser utilizados para un tipo de capacitacion

especifico ya que no todas las pruebas van a poder adaptarse a los tipos de capacitacion que existen.



30

Para la evaluacion existen aspectos principales que debe ser tomados en cuenta, el primero
debe ser determinar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas en el comportamiento
de los empleados, otro de los aspectos debe ser, demostrar si los resultados de la capacitacion
presentan relacion con las metas de la empresa segin Rojas (2018).

La evaluacidn se realiza en diversos momentos a lo largo del proceso, el primer paso es
evaluar a los colaboradores para determinar las necesidades de capacitacion, en este primer
momento se determinaran las deficiencias de los conocimientos en los colaboradores, esta podria
ser considerada una prueba previa a la capacitacion, en otro momento se puede realizar una
evaluacion que nos entregue el avance de los colaboradores con respecto a la capacitacion que
estan recibiendo segun Rojas (2018).

Otro momento importante para la evaluacion es, posterior a la capacitacion, en este
momento se evalla la calidad, funcionalidad y utilidad de la capacitacion, en esta ultima
evaluacion de capacitacion se pueden obtener informacidn valiosa con respecto a la capacitacion,
en esta Ultima evaluacion se determinara si la capacitacion ha sido exitosa, esto se define al
determinar si las personas han percibido calidad en el curso, han quedado satisfechos con la
informacion que han recibido, han aprendido nuevos conocimientos y si se han alcanzado algunos
cambios favorables en el trabajo. Concretamente la evaluacién nos va a agrupar resultados en
categorias importantes como:

e Calidad en el disefio de la organizacion y desarrollo de los cursos.

e El cumplimiento de expectativas de los participantes y su opinion acerca de los eventos

e EIl grado de conocimientos adquiridos, el incremento en el nivel de habilidades y/o
generacion de cambios de conducta y actitudes.

e Los resultados del programa en cuanto a la relacién costo - beneficio.
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Las categorias de evaluacion tienen importancia para determinar el valor de la
capacitacion, sin embargo, la relacion entre ellas no es simétrica, los cursos mas costosos no son
necesariamente los mejores, tampoco los que producen mayor satisfaccién los que producen los
mejores resultados, por esto cada una de las categorias deben ser analizadas de manera individual
e independiente partiendo de los objetivos de la organizacion de acuerdo a Rojas (2018).

2.1.9 Componentes de la capacitacion

2.1.9.1 Capacitacion en el puesto. Es donde todos los empleados en una empresa deben
recibir una capacitacion cuando ingresen a laborar a una empresa, por ello es muy usual que al
colaborador nuevo sea entrenado por su reemplazo, y se involucra el trabajador que tiene mas
tiempo laborando. Asimismo tambien es conveniente la rotacion de los puestos entre empleados
de las areas para asi tener el conocimiento de resolver problemas concretos y reales segun Dessler
y Varela (2017).

2.1.9.2 Capacitacion por aprendizaje. La capacitacién por aprendizaje se vinculan a
procesos estructurados donde el colaborador se transforma o convierte en un colaborador en
alguien eficaz, habil, porque se relaciona el aprendizaje formal y la capacitacion del puesto a corto
y largo plazo. Casi siempre el asistente de una empresa aprende y estudia bajo la supervision de
sus jefe inmediato segun Dessler y Varela (2017).

2.1.9.3 Capacitacion por instrucciones en el puesto. Es el procedimiento légico y factible
en su aprendizaje, donde siempre incluyen seminarios, conferencias, charlas, cursos de
actualizacién para mejorar el desempefio y la productividad del trabajador de acuerdo a Dessler y

Varela (2017).
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2.1.10 Anélisis de las necesidades de capacitacion

Para Rojas (2018) sefiala que el andlisis de las necesidades de capacitacion es una de las
tareas que complican el trabajo de capacitacién, en este punto se debe decidir si la capacitacion es
la solucion a los problemas actuales, es probable que el decremento del desempefio no se deba a
la falta de capacitacion sino a otros factores como fallas en los estandares establecidos. En primer
plano se debe tener algun tipo de analisis del desempefio de los colaboradores porque si no se
conoce este no se podra identificar si la capacitacion es necesaria 0 no, ademas sin el desempefio
no se podra constatar que se han alcanzado ningun tipo de resultados por medio de la capacitacion,
hay muchos meétodos para analizar la necesidad de capacitacion en un area, estas son:

e Revision de las evaluaciones del desempefio relacionadas con el puesto.
e Observaciones de los supervisores o de otros especialistas.

e Bitacoras individuales de los empleados.

e Evaluacion de conocimientos sobre el puesto, habilidades y asistencia.
e Entrevistas o cuestionarios.

Se debe tener en consideracidn que es inutil dedicar tiempo a capacitar a un empleado cuyo
trabajo es deficiente porque no posee la suficiente motivacion. No es lo mismo lo que el
colaborador no sabe hacer, a lo que el colaborador no quiere hacer.

Segun Rengifo (2018) las necesidades de capacitacion, responden a la insuficiencia o
escasez de conocimientos necesarios, actitudes y habilidades que una persona debe adquirir para
desempefiar adecuadamente las funciones correctas de su puesto. Asi mismo las necesidades de
capacitacion se determinan a través de un analisis preciso y minucioso del desempefio laboral, esta
actividad nos presentara un modelo de un periodo definido de la gestion y mostrara el esquema de

un contexto real, que deberd compararse con un contexto ideal establecido.
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2.1.11 Importancia de la capacitacion
Segun Labrador (2019), la importancia de la capacitacion son las siguientes:
e Accesos a organizacion sobre trabajadores competitivos y calificados.
e Realiza la contribucion del desarrollo de la responsabilidad de cada trabajador en la
empresa.
e Ayuda a mejorar el desempefio de cada empleado y directivo.
e Aporta a mantener a los colaboradores dispuestos ante un cambio a corto o largo plazo.
e Contribuye a mejorar la relacion interpersonal en la organizacion.
e Aporta a mejorar el aumento de la efectividad y la productividad en la empresa.
La capacitacion es la informacion de actividades planeadas de las necesidades reales de
una organizacion o institucion, con la finalidad de contar con un equipo de trabajo calificado y
provechoso con formacion tedrica y practica que potenciaran el desempefio y la productividad del
equipo en beneficio de las mismas segun Rengifo (2018).
La importancia de la capacitacion segin Quispe (2018), radica en que ésta:
e Ayuda a la organizacion: conduce a una mayor rentabilidad y fomenta actitudes hacia el
logro de los objetivos organizacionales.
e Ayudaal individuo: da lugar a que el trabajador interiorice y ponga en practica las variables
de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.
e Ayuda a las relaciones humanas en el grupo de trabajo: fomenta la cohesién en los grupos
de trabajo mediante la mejora de las comunicaciones entre grupos e individuos.
La importancia de la formacion del recurso humano se encuentra ligada a las mejoras en

eficiencia que estos experimentan en sus areas de trabajo, un mayor y mejor conocimiento de
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calidad les permite desempefiar mejor sus labores, abrir la posibilidad de movilidad dentro de la

organizacion, ocupar areas de trabajo de mayor responsabilidad y de mejor retribucién econdémica.
Un nivel de ingresos mas elevado le brinda al trabajador una mayor satisfaccién y un mejor

bienestar de vida a nivel personal y familiar. Es por ello que el trabajador se empefia en adquirir

conocimientos en la escuela y al interior de la organizacién donde labore, es decir, avanzar en los

grados académicos y capacitarse. La educacion y capacitacion que el individuo posee se suma a

los factores determinantes de los puestos de trabajo y de la remuneracion que percibe como, por

ejemplo, el género, la edad, etc de acuerdo a Bonilla et al. (2018).

2.1.12 Fundamentos de la capacitacion

Por otro lado, Garcia (2018), define cinco fundamentos de la capacitacion:

e La capacitacion es un proceso por medio del cual los recursos humanos de la organizacion
obtienen y/o perfeccionan sus conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para
facilitar el desempefio de su puesto de trabajo o del inmediato superior, o del que sea
necesario cubrir en base a las necesidades de la organizacion.

e Al mejorar los conocimientos habilidades y actitudes del trabajador, se busca que su
desenvolvimiento laboral sea efectivo logrando incrementos en los niveles de calidad y
productividad.

e La filosofia de capacitacion de la empresa pretende desarrollar al individuo de manera
integral, es decir hacerlo participe en la vida social, econdémica y cultural de nuestro pais.

e Laexpectativa de la empresa busca hacer productos y proporcionar servicios que requiere
el cliente.

e Lacapacitacion busca formar al personal de la empresa de manera profesional, es decir que

los trabajadores puedan apoyar al alcance de los objetivos organizacionales.
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2.1.13 Procesos de la capacitacion

Segun Rojas (2018) la capacitacion debe ser utilizada como una estrategia de largo alcance
para abarcar un terreno que es muy complejo. Debe ser analizado el como y él porque la
capacitacion propone una estructura que convierte a la organizacion en sistematica, organica, y
adecuada al sistema de vida de la organizacion, y en cada momento historico.

La capacitacion propone una infraestructura que es necesaria, esto porque no es suficiente
una legislacion que imponga la capacitacion como un deber de todas las empresas y reglamente su
realizacién, también se requiere por parte de los directivos una franca concientizacién del valor de
la capacitacion. Estas actividades deben ser implementadas por una persona que comparta los
valores de la organizacion asi como también los valores de la capacitacién, que tenga una
personalidad proactiva y que forme parte del departamento de recursos humanos.

Todo proceso sistematico tiene fases en su ejecucion, estas fases pueden establecerse por
medio de sencillas preguntas como, ¢Qué se quiere y que se espera de la capacitacion? Y ;Sobre
qué lineamientos se tiene que manejar en la empresa?

Las diferentes etapas en el proceso de capacitacion deben contener la identificacion y
definicién de las necesidades manifiestas, es decir las necesidades que se detectan por simple
observacién o que son sugeridas por alguna persona en el personal, cuando las necesidades son
manifiestas es porque las personas tienen la necesidad de aprender a realizar una tarea concreta o
aprender el uso de alguna herramienta 0 maquina, este tipo de deteccion es el més facil y cuando
un colaborador lo solicita es importante tomar en cuenta la sugerencia pues esta falta de
conocimiento afecta directamente en el desempefio y puede en algunas ocasiones y se debe tomar
en cuenta la naturaleza de la organizacion, ser un peligro para el colaborador que no esta bien

entrenado segun Rojas (2018).
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Luego es necesario realizar una deteccion de necesidades encubiertas, este tipo de
deteccion se puede realizar por medio de la evaluacion del desempefio e incluso gracias a la
retroalimentacién de alguno de los clientes de la organizacion que haya detectado una anomalia
en el servicio del personal o en la calidad de un producto, en este caso el colaborador no es el que
propone la necesidad de capacitacion, sino que es propuesta por alguien encargado en el
departamento de recursos humanos.

La fijacion de los objetivos de capacitacion es sumamente importante, por medio de los
objetivos se traza un plan general de capacitacion, el plan es el que sugiere los temas, locaciones,
forma y temporalidad de las capacitaciones que son necesarias para los colaboradores, en relacién
a los objetivos y el plan se tienen gque tener presentes los cursos en términos conductuales, y luego
los contenidos, métodos y materiales.

La organizacion de los eventos de capacitacion debe ser realizada con mucho cuidado en
especial porque lo que suceda en la capacitacion influird en la organizacién y en su desempefio,
siempre que se lleva a cabo un curso de formacion se tendra un resultado entre los asistentes y este
puede ser positivo 0 negativo. No tiene sentido realizar una gran organizacion si no se realiza una
evaluacion del plan y de los programas, asi como de la realizacion de los mismos. También es
necesario que un proceso educativo organizacional se ponga en operacion un plan de seguimiento
y de mejora continua para que el personal se mantenga siempre actualizado segun Rojas (2018).

Las decisiones de los administrativos que ejecutan la planificacion de la capacitacion deben
enfocarse en mayor parte al desarrollo del capital humano, es decir que las personas encargadas
transmitan al personal que invierten en educacion y en adiestramiento para contar con una mejor

credencializacion y certificacion, que los vuelve més competitivos al momento de optar por un
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puesto de trabajo vacante o para las oportunidades de ascenso que crea la universidad al interior
de su estructura de acuerdo a Bonilla et al. (2018).
2.1.14 Acciones de capacitacién

Para Rengifo (2018), indicO que una organizacion que conduce a las acciones de
capacitacion en base a contextos enfocados hacia la transformacion de los conocimientos,
destrezas y actitudes de los colaboradores, no solamente va a mejorar el ambiente laboral, sino que
también conseguira un capital humano méas competitivo.

Las organizaciones favorecen las acciones de capacitacién con enfoque de corto plazo, a
fin de solucionar las dificultades que sitian en peligro su capacidad. Una restriccion de este
enfoque es solucionar las necesidades inmediatas de la gestion y carencias especificas de los
colaboradores, méas que de sus necesidades de conocimiento y habilidades. De acuerdo a Rengifo
(2018), en referencia a las acciones de capacitacion sefialo que las gestiones de la organizacion
deberan enfocarse a determinar el aprendizaje alcanzado por el personal, asi como la tarea
efectuada por los educadores, con el objeto de precisar si se han logrado los objetivos de cada
evento de capacitacion, identificar las desviaciones y plantear acciones correctivas.

2.1.15 Modalidades de capacitacion

Segun Quispe (2018), revelaron que las compafiias que brindan oportunidades para que sus
empleados se instruyan y capaciten se benefician al contar con una plantilla de trabajadores mas
motivados y mejor preparados. Los empleados que reciben capacitacion adecuada para usar nuevas
tecnologias son mas productivos y se oponen menos a los cambios en su trabajo. La instruccion y
la capacitacién proporcionan beneficios adicionales porque aumentan el sentimiento de
competencia y de valia personal de los empleados. Cuando las compafiias gastan dinero para

actualizar los conocimientos y habilidades de los empleados les estan diciendo: te valoramos y
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estamos comprometidos con tu crecimiento y desarrollo como empleado. Afirman que los
programas de capacitacion tienen el propdsito de aumentar los conocimientos, las habilidades y
las capacidades de los empleados para proporcionar su mejor desempefio laboral. Los tipos de
capacitacion enunciados pueden desarrollarse a través de las siguientes modalidades:
e Formacion. Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar una
vision general y amplia con relacion al contexto de desenvolvimiento.
e Actualizacion. Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias derivados de
recientes avances cientifico — tecnoldgicos en una determinada actividad.
e Especializacion. Se orienta a la profundizacion y dominio de conocimientos y experiencias
0 al desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada de actividad.
e Perfeccionamiento. Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de conocimientos
y experiencias, a fin de potenciar el desempefio de funciones técnicas, profesionales,
directivas o de gestion.
e Complementacion. Su proposito es reforzar la formacion de un colaborador que maneja
solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su puesto y requiere
alcanzar el nivel que este exige.
2.1.16 Beneficios de la capacitacion
Segun Werther y Davis (2008) los beneficios de la capacitacion son las siguientes:

2.1.16.1 Beneficios individuales. (a) Lo ayuda en la toma de decisiones y solucion de
problemas; (b) Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo; (c) Contribuye
positivamente en el manejo de conflictos y tensiones; (d) Forja lideres y mejora las aptitudes
comunicativas; (e) Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto; (f) Permite el logro de metas

individuales y (g) Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
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2.1.16.2. Beneficios para la organizacion. (a) Mantiene la competitividad de la
organizacion; (b) Incrementa la rentabilidad; (c) Mejora el conocimiento del puesto y de la
organizacion a todos los niveles; (d) Eleva la moral; (e) Promueve la identificacion con los
objetivos de la organizacion; (f) Crea mejor imagen; (g) Mejora la relacion jefes-subordinados.
2.1.16.3. Beneficios en las relaciones humanas. (a) Mejora la comunicacion entre grupos
y entre individuos; (b) Ayuda en la orientacion de nuevos empleados; (c) Hace viables las politicas
de la organizacion; (d) Alienta la cohesion de los grupos; (€) Fomenta una atmosfera de aprendizaje
y (f) Mejora la calidad del habitat en la empresa.
2.1.17 Teoria de la productividad
2.1.17.1 Modelo de evaluacion rapida de la productividad (ERP). Segln Garcia (2018) es
un método sencillo y préctico para las empresas pequefias y medianas, es un método sencillo y
practico, fue disefiado y puesto a prueba en el Centro de Desarrollo de la Productividad de la
Academia de Desarrollo de Filipinas. El principal objetivo de este método es diagnosticar las zonas
de problemas mediante el establecimiento de indicadores de productividad, para vigilancia y
control de toda la empresa con el proposito de delinear programas adecuados al mejoramiento de
la productividad; es una evaluacion sistematica de la rentabilidad de la compafiia y del rendimiento
de la productividad. La evaluacién de la productividad en este método se mide en base a tres
componentes:
e Evaluacion del rendimiento de la compafiia.
e Evaluacion cualitativa.
e Evaluacion del rendimiento de la industria.
Este método tiene dos propositos: aislar las zonas de problemas e identificar las esferas de

prioridad para el mejoramiento y establecer indicadores de la productividad para la organizacion.
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Al realizar la evaluacion del rendimiento de la empresa, se efectGan dos comparaciones
fundamentales: el rendimiento actual y un rendimiento historico base y por otro lado se compara
el rendimiento actual y la meta.

2.1.17.2 Teoria de la administracion cientifica. La mencionada teoria la inicio el autor
Taylor en el afio 1911, donde sefiala que se requiere un desarrollo de ciencias vinculadas a la
gestion de una empresa, y determinar la mejor metodologia para conseguir objetivos, asimismo, el
colaborador tiene que adoptar una responsabilidad frente a las funciones que se le encomendaron
segun Taylor (1997).

2.1.17.3 Modelo de Lawlor. Segun Garcia (2018) sefiala que el autor del modelo ha trabajado
durante mas de treinta y cinco afios en la administracién de las empresas, ocupando puestos
superiores en la industria y como profesor principal en un estudio de ensefianza superior; ademas
ha colaborado extensamente en trabajos experimentales en el campo del mejoramiento de la
productividad y la considera como la medicidn global del desempefio de las organizaciones, esta
medicion puede realizarse respecto a cinco elementos:

Obijetivo: busca analizar cuando el fondo total es suficiente para satisfacer las demandas de la
organizacion y medir el grado en que se pueden lograr los principales objetivos. Con los ingresos
totales se pagan servicios, sueldos, salarios, impuestos incluso para invertir en capital fijo.

Eficiencia: indica en qué grado el producto realmente necesario se genera con los insumos
disponibles, asi como también el uso de la capacidad disponible, al medir este aspecto se muestra
la relacién entre producto e insumo y el grado de uso de los recursos comparando con la capacidad
total; este indicador debe revelar donde se producen las ineficiencias. Eficacia: compara los logros
actuales con lo que seria realizable, si los recursos se administran eficazmente, aqui se incluye una

meta de produccion que alcanza una nueva norma de rendimiento o produccion potencial.
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Comparabilidad: para medir la productividad en este aspecto es necesaria la comparacion, y
este modelo proponer medirlo respecto a tres niveles: comparacién del rendimiento actual con un
rendimiento de base histdrico (indica si el rendimiento actual esta mejorando o se esta deteriorando
Yy €S que proporcion); comparacion entre un rendimiento entre una unidad y otra (puesto de trabajo,
seccion o proceso) y comparacion del rendimiento actual con una meta, (aqui se concentra la
atencion de los objetivos).

Tendencias progresivas: en esta etapa se hace una comparacion entre el rendimiento actual y
una base histdrica con la finalidad de medir si el rendimiento de la empresa estd aumentando o
disminuyendo y con qué rapidez.

2.1.18 Definicion de la productividad

El padre del managment Drucker (2007) menciona que el principal objetivo de toda
organizacion es el de hacer producir a todas las fuerzas, para que una persona sea productiva o
eficaz en otras palabras debe saber administrar su tiempo, contribuir a los objetivos de la
organizacion, dirigir la energia en el lugar adecuado, priorizar entre lo méas urgente y lo mas
importante y finalmente la combinacion de todas estas herramientas para obtener los mejores
resultados segun Gonzélez y Loro (2018).

Existe una estrecha relacidn entre capacitacion y productividad, la cual puede explicarse
de tres formas diferentes: La primera se explica como un indicador cuantitativo del uso de los
recursos en la creacion de productos, midiendo la relacion entre productos y uno o mas de los
insumos; en lo que se refiere a la productividad laboral, presenta los procesos por horas laboradas
siendo una nocién comunmente utilizada, pero que no considera los efectos de otros insumos y
finalmente el factor total de productividad incluye las contribuciones del trabajo, capital,

materiales y energia de acuerdo a Alvarez et al. (2017).
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Segun Bohdrquez et al. (2017) la productividad, significa realizar las mismas actividades
mejor que los rivales; de manera amplia se puede afirmar que la productividad implica la
realizacién de distintas practicas que le permitan a la organizacion la combinacion efectiva de los
recursos a fin de alcanzar los resultados planificados.

Segun Garcia (2011), la productividad esta asociada en la produccion lograda y el insumo
que se utiliza en la produccion, entonces también se involucra la eficiencia y la eficacia.

Como menciona Cruzado (2017), la productividad es la accion de medir la eficiencia del
recurso administrado para la realizacion de un proyecto establecido, dentro de un tiempo
determinado.

Para Gutiérrez (2014) sefiala que la productividad es lograr la obtencién de mejores
resultados considerando recursos aplicados para generarlos.

De acuerdo a Mahesh (2012) la productividad estd conformada en la capacitacion,
formacion, métodos laborales.

Segun Cespedes et al. (2016) definen la productividad como un indicador valioso que
establece a largo plazo el desarrollo y crecimiento de una nacion.

Segun Cruzado (2017), siempre la productividad se relaciona con comparar el producto y
el insumo, se compara con la realizacién de indicadores monetarios y fisicos, orientado a la
medicion de la eficiencia.

El proceso participativo de medicion y seguimiento a los indicadores de productividad debe
generar el ambiente en el que el personal se compromete socialmente para adquirir nuevas
competencias, a la vez que el propio proceso de medicidn y evaluacion de los resultados delimita

el horizonte de la amplitud y la profundidad de las nuevas competencias requeridas.
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En la primera etapa se visualizan los problemas y propuestas en la organizacion por parte
del personal, constituyéndose como los enunciados de un plan de formacion-capacitacion
contextualizado, donde las necesidades de la formacién para mejorar la productividad aparecen
simultaneamente con las necesidades de innovar la tecnologia y la organizacion.

En esta etapa se desarrolla el consenso entre los diferentes actores de la empresa en cuanto
a problemas y posibles soluciones a éstos. Se crea el consenso entre el personal de diferentes
posiciones funcionales y jerarquicas en la empresa, de que un desempefio superior requiere de
compromisos factible y realisticos tanto por parte de la empresa como del personal operario segun
Bohorquez et al. (2017).

Los indicadores de productividad son un elemento clave para las organizaciones ya que
permiten realizar inversiones en mejores recursos productivos, su respectiva medicion resulta ser
un procedimiento necesario para el desarrollo y la proyeccion de las actividades econdmicas pues
se revisa el estado actual de los procesos y son utiles para proyectar el futuro de los mismos,
situacién que se traduce en una ventaja competitiva para la organizacion (De la Hoz et al., 2014
citado por Bohorquez et al., 2017).

2.1.19 Importancia de la productividad

Mediante la productividad se logra el crecimiento econémico, por ello es importante para
las organizaciones, pues les permite medir el desarrollo o progreso de su personal en funcion a sus
actividades productivas. Asi mismo una alta productividad significa incremento de ingresos y
rentabilidad, a su vez permite obtener una alta participacion en el mercado segun Ramirez y Rivera
(2018).

La productividad es importante para las empresas, pues permite el crecimiento econémico,

ademas contribuye a que este puede desarrollarse y posicionarse en el mercado. La productividad
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es importante en el cumplimiento de las metas nacionales, comerciales o personales. Los
principales beneficios de un mayor incremento de la productividad son, en gran parte, del dominio
publico: es posible producir mas en el futuro, usando los mismos 0 menores recursos, y el nivel de
vida puede elevarse de acuerdo a Ramirez y Rivera (2018).
2.1.20 Tipos de productividad

A continuacion, se menciona los siguientes tipos de productividad:
e Productividad parcial. Para Gonzalez y Loro (2018) afirma es la proporcion que viene de
un resultado de una clase de insumo.
e Productividad factor total. Es la proporcidon entre el resultado neto y la suma de los insumos
mano de obra y capital. Su rendimiento se mide en funcion de varios elementos que
intervienen en la produccion de un producto, tales como: Trabajo, capital o técnica, entre
otros. Se calcula sumando los valores de cada factor que ha intervenido. Su capacidad
productiva serd mayor mientras mas factores intervengan en la fabricacion.
e Productividad total. Es la proporcién entre el resultado total y la suma de todos los factores
de insumos. Es una medida holistica, es decir que considera el impacto asociado y
simultaneo de todos los recursos de los insumos en la produccion como fuerza de trabajo,
materiales, capitales, energia, entre otros.
2.1.21 Beneficios de la productividad laboral

Segun Moreira (2018), indica que la importancia radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y
politicos; pues compara la produccién en diferentes niveles del sistema econdmico (organizacion,

sector o pais) con los recursos consumidos.
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Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran influencia
en numerosos fendmenos sociales y econdémicos, tales como el rapido crecimiento econdémico, el
aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos de la nacion, el control de la
inflacion e incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativas.

Segun Moreira (2018), el Gnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su
rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad. El instrumento fundamental que origina
una mayor productividad es la utilizacion de metodos, el estudio de tiempos y un sistema de pago
de salarios
2.1.22 Componentes de la productividad

2.1.22.1 Eficiencia. Ballou (2004) sefial6 que la eficiencia es cuando una persona es capaz
de mejorar el uso del recurso para la produccion de cantidades de productos, mediante la asociacion
del resultado obtenido y el recurso aplicado, y se debe reducir el consumo del recurso con control.

La eficiencia segun Gutiérrez (2014) es la asociacion entre el resultado esperado e insumos
esperados.

En la eficiencia, la medicién del nivel de eficiencia en la empresa es una discusion
importante para los gerentes y los inversores Los clientes se beneficiaran de utilizar de manera
eficiente cada recurso como tasas mas bajas, precio y mejores servicios.

La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si solo se utilizara este indicador como
medicion de la productividad unicamente se asociaria la productividad al uso de los recursos, solo
se tomaria en cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia
adentro de la organizacion buscar a toda costa ser mas eficiente y obtener un estilo eficientista para
toda la organizacion que se materializaria en un andlisis y control riguroso del cumplimiento de

los presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles y otros de acuerdo a Moreira (2018).
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2.1.22.2 Eficacia. Bernal y Sierra (2013) sefialaron que la eficacia se refiere a la realizacion
de cosas correctas, por lo tanto, la persona realiza la actividad que conduce la empresa al logro de
Su meta y por consecuencia su resultado.

Segun Gutiérrez (2014) es la manera que se aplicaran la actividad planeada y es alcanzado
el resultado planeado.

La eficacia, es la relacién donde una empresa, programa o proyecto gubernamental logre el
cumplimiento con sus objetivos y metas que fueron planeados, siguiendo las normativas vigentes.

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta con
producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en cantidad y calidad,
sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que logrard realmente satisfacer al
cliente o impactar en el mercado. Del andlisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden
ser considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medicion
parcial de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que sirven para
medir de forma integral la productividad de acuerdo a Moreira (2018).

2.1.22.3 Efectividad. Koontz et al. (2012) sefialaron que la efectividad es lograr el objetivo
en una empresa. Para Gutiérrez (2014) la efectividad es que los objetivos trazados llegan a ser
obtenidos o alcanzados.

La efectividad se puede definir como los resultados de asociar la eficacia y la eficiencia,
contribuyendo en obtener un resultado optimo sobre cumplir objetivos propuestos.

La eficiencia y la eficacia conforman la efectividad, integrando las dos ultimas para cumplir
objetivos en menos tiempo y con optimizar el recurso. Es la relacion entre los resultados logrados
y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados.

Se considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo
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importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad
a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos segun Moreira (2018).
2.1.23 Ventajas y desventajas de la productividad
2.1.23.1. Ventajas. (a) Las utilidades incrementan con la productividad; (b) Una empresa
se vuelve competitiva cuando produce productos de mejor calidad a un costo menor; (c) Presenta
indicadores econémicos y () Sirve como analisis de la fuerza de trabajo.
2.1.23.2. Desventajas. (a) Algunas empresas que no se adaptan al cambio y adicionan a
las cargas administrativas regulaciones gubernamentales crecientes, haciéndolas menos
productivas y (b) La demanda por los servicios es mayor que por las de manufactura, que son mas
productivas.
2.1.24 Definicion de términos basicos
e Capacitacion. La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
propoésito general es preparar o eliminar las brechas de conocimientos de los directivos en
una primera instancia, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio en la gerencia de sus emprendimientos de
acuerdo a Valencia y Brito (2017).
e Eficacia. Es una medida del cumplimiento de los objetivos planeados en términos de
tiempo, cantidades y calidad en relacidn con la parte estratégica dentro de la organizacion
cdmo misidn, vision, fines, propdsitos, valores, etc. Segin Gonzalez y Loro (2018).
e Eficiencia. Es una medida del uso de los recursos en algun proceso, vendria hacer la
relacion entre los costos de nuestros productos y/o servicios y el uso racional de los
recursos que intervienen para alcanzar un objetivo predeterminado logrando asi la

optimizacion segun Gonzalez y Loro (2018).
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Productividad. Segun Gonzalez y Loro (2018) sefiala que la productividad esté dia a dia
vinculada con la calidad del producto, insumos y el proceso en si, la mano de obra de
calidad viene a ser un elemento importante para la productividad, asi como la forma en que

es administrada y las condiciones de trabajo a las que esta sujeta.
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I1l. METODO

3.1 Tipo de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el estudio es de tipo correlacional porque tiene como
fin asociar las variables propuestas.
3.2 Poblacién y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion esta conformada por 30 trabajadores de la empresa A & J Contratistas S.R.L.,
en el afio 2018.
Tabla 1

Distribucién de la poblacidn de estudio

Area N° de
trabajadores
Gerencia 4
Operaciones 7
Administracion 4
Contabilidad 4
Marketing 2
Almacén 4
Logistica 3
Legal 2
Total 30

3.2.2. Muestra

La muestra de estudio se considera el 100 % de la poblacién de estudio que son 30
trabajadores de la empresa A & J Contratistas S.R.L., en el afio 2018,
3.2.3. Muestreo

El muestro es no probabilistico o por conveniencia porque la muestra de estudio esta al

alcance de la investigadora segin Hernandez y Mendoza (2018).
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3.3 Operacionalizacion de variables
3.3.1 Operacionalizacion de la variable capacitacion

3.3.1.1 Definicién conceptual. La capacitacion segun Dessler y Varela (2017) es el
procedimiento con el objetivo de brindar ensefianza a los trabajadores nuevos o estables, nuevas y
0 mejorar las tecnicas que ya tienen, para optimizar sus labores en la empresa.
Tabla 2

Operacionalizacién de la variable 1. Capacitacion

Dimensiones Indicadores
Capacitacion en el puesto  Induccion en el puesto de trabajo.
Cursos de capacitacion para el trabajo.

Capacitacion por Trabajadores habiles en el puesto.
aprendizaje Soporte técnico del jefe directo en el trabajo.
Capacitaciones por Manual de procedimientos para cada trabajador

instrucciones en el puesto  Conferencias para capacitacion del personal.

3.3.2 Operacionalizacion de la variable productividad

3.3.2.1 Definicion conceptual. Segun Gutiérrez (2014) la productividad es el logro de
obtener un mejor resultado teniendo en consideracion el recurso utilizado para su generacion
Tabla 3

Operacionalizacion de la variable 2. Productividad

Dimensiones Indicadores
Efectividad Objetivos _planteados. _
Compromiso con la calidad.
s Usos 6ptimos de recursos.
Eficiencia . e
Cumplimiento de obligaciones.
— Logro de metas.
Eficacia

Produccioén de alternativas creativas.
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3.4 Instrumentos

La tesis aplico el cuestionario como instrumento de medicion que viene a ser las preguntas
que se obtienen por medio de la teoria y teoria sustantiva de las variables de estudio segln
Hernandez y Mendoza (2018).
3.5 Procedimientos

El procedimiento tiene que tener claro el conocimiento de la problematicay de las variables
planteadas en la tesis, para asi poder determinar por medio de la estadistica la veracidad o negacion
de las hipétesis.
3.6 Analisis de datos

El anélisis de datos inicia con distribuir la frecuencia como producto de las encuestas,
ademas, es la suma de puntuaciones de cada variable debidamente ordenada segin Hernandez y
Mendoza (2018).

Asimismo, para establecer la correlacion y la contrastacion de las hipdtesis se aplicara el

Rho de Spearman, porque el instrumento es de escala ordinal.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis e interpretacion descriptiva

Tabla 4

Distribucién de la frecuencia de la variable 1: Capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido No aceptable 8 26.7
Aceptable 12 40.0
Muy aceptable 10 33.3
Total 30 100.0

Figura 1.

Gréfico circular de la variable 1: Capacitacion

M rio aceptable
B Aceptable
(| Muy aceptable

Nota. Segun el grafico hay que reconocer que la capacitacion es importante para fortalecer
la habilidad y destreza del trabajador, también la actualizacion y aprendizaje de nuevos

conocimientos en la empresa A & J Contratistas S.R.L., segun el 40% de encuestados que lo

consideran aceptable.



53

Tabla s

Distribucién de la frecuencia de la dimension capacitacién en el puesto

Frecuencia Porcentaje
Vélido No aceptable 12 40.0
Aceptable 10 33.3
Muy aceptable 8 26.7
Total 30 100.0

Figura 2
Gréfico circular de la de la dimension capacitacion en el puesto
[ aceptable

B Aceptable
O Muy aceptable

Nota. De acuerdo al 33.3% de personas encuestadas sefialaron muy aceptable que la
capacitacion en el puesto se debe practicar de manera constante por parte de la gerencia general

de la empresa A & J Contratistas S.R.L., para asi el trabajador realice sus actividades con

eficiencia.
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Tabla 6

Distribucién de la frecuencia de la dimension capacitacion por aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
Vélido No aceptable 6 20.0
Aceptable 18 60.0
Muy aceptable 6 20.0
Total 30 100.0

Figura 3
Gréfico circular de la de la dimension capacitacion por aprendizaje
[ I aceptable

B sceptakle
| Muy aceptahle

Nota. De acuerdo al 60% de personas encuestadas sefialaron que la capacitacion por
aprendizaje es aceptable porque permite a los trabajadores obtener nuevos conocimientos y

ponerlos en la préctica en la empresa A & J Contratistas S.R.L., para asi el trabajador realice sus

actividades con eficiencia.
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Tabla 7

Distribucién de la frecuencia de la dimension capacitaciones por instrucciones en el puesto

Frecuencia Porcentaje
Vélido No aceptable 13 43.3
Aceptable 1 3.3
Muy aceptable 16 53.3
Total 30 100.0

Figura 4

Gréfico circular de la dimensién capacitaciones por instrucciones en el puesto

Mo aceptable
B aceptakle
O Muy aceptable

Nota. Las capacitaciones por instrucciones en los puestos son realizadas de forma adecuada
y la percepcion de un 43.3% de personas encuestadas consideran no aceptable la forma que se

aplica la capacitacion por instruccion en el puesto en la empresa A & J Contratistas S.R.L.
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Tabla 8

Distribucidn de la frecuencia de la variable 2: Productividad

Frecuencia Porcentaje
Vélido No aceptable 6 20.0
Aceptable 18 60.0
Muy aceptable 6 20.0
Total 30 100.0

Figura 5
Gréfico circular de la de la variable 2: Productividad
Mo aceptable

B Aceptable
O rauy aceptable

Nota. EI 20% de personas encuestadas sefialan de manera muy aceptable que la
productividad es de manera adecuada, pero necesita por parte de la Gerencia General nuevas

medidas para fortalecer y garantizar la eficiencia en la productividad en la empresa A & J

Contratistas S.R.L.
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4.2 Contraste de hipodtesis

4.2.1 Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad del personal de A &
J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad del personal de A & J
Contratistas S.R.L., afio 2018.

La regla de decision es la siguiente:

Se utilizé la Regla de Decision, comparando el Valor p calculado por la data con el Valor p
tedrico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado > 0.05, se Aceptard Ho. Pero, si el Valor p
calculado < 0.05, se Aceptara Ha.

Tabla 9

Contraste de la hipotesis general

Capacitacion ~ Productividad
(agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Capacitacion Coeficiente de 1,000 817"

(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 30 30
Productividad Coeficiente de 817" 1,000
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Segun los resultados expuestos existe una alta relacion entre las variables propuestas
de 0.817. Asimismo, se aprecia un sig. De 000 como consecuencia del resultado que arrojo el
SPSS, y es menor al sig. Que figura en libros de 0.005, por lo tanto, se acepta la hipétesis
alternativa: Existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad del personal de A

& J Contratistas S.R.L., aflo 2018.
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4.2.2 Hipotesis especifica 1

Ho: Existe relacion significativa entre la capacitacion en el puesto y la productividad del personal
de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion en el puesto y la productividad del personal
de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Tabla 10

Contraste de la hipdtesis especifica 1

Capacitacion
en el puesto Productividad
(agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Capacitacion en el Coeficiente de 1,000 778

puesto (agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 30 30
Productividad Coeficiente de 778" 1,000
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Segun los resultados expuestos existe una alta relacion entre la dimension de la
variable 1 y la variable 2 propuesta de 0.778. Asimismo, se aprecia un sig. De 000 como
consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que figura en libros de 0.005,
por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa: Existe relacion significativa entre la capacitacion en

el puesto y la productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
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4.2.3 Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad del
personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad del
personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Tabla 11

Contraste de la hipdtesis especifica 2

Capacitacion
por aprendizaje  Productividad
(agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Capacitacion por Coeficiente de 1,000 ,583™

aprendizaje (agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 30 30
Productividad Coeficiente de ,583™ 1,000
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Segun los resultados expuestos existe una mediana relacion entre la dimension de la
variable 1 y la variable 2 propuesta de 0.583. Asimismo, se aprecia un sig. De 000 como
consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que figura en libros de 0.005,
por lo tanto, se acepta la hipdtesis alternativa: Existe relacion significativa entre la capacitacion

por aprendizaje y la productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.
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4.2.4 Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relaciéon significativa entre la capacitacién por instrucciones en el puesto y la
productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y la
productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Tabla 12

Contraste de la hipdtesis especifica 3

Capacitacion por
instrucciones en el  Productividad
puesto (agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Capacitacion por Coeficiente de 1,000 646"
instrucciones en el correlacion
puesto (agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Productividad Coeficiente de ,646™ 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Segun los resultados expuestos existe una mediana relacion entre la dimension de la
variable 1 y la variable 2 propuesta de 0.646. Asimismo, se aprecia un sig. De 000 como
consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que figura en libros de 0.005,
por lo tanto, se acepta la hipdtesis alternativa: Existe relacion significativa entre la capacitacion
por instrucciones en el puesto y la productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio

2018.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La primera discusién guarda relacion con la hipétesis general que fue planteada de la
siguiente manera: Existe relacion significativa entre la capacitacion y la productividad del personal
de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018. La investigacion tiene similitud de resultados con el
estudio internacional de Porta y Tarri6 (2019) sefiala en su investigacion que, es valioso que el
trabajador de una organizacién de corte publico o privado, deben comprometerse a la mejora de
su desempefio y productividad, hacia las metas que se planearon, para ello se debe plasmar y
aplicar los conocimientos adquiridos esperando que se favorezca la capacitacion que adopte el
trabajador en las funciones de sus actividades.

La segunda discusién guarda relacion con la primera hipétesis especifica que fue planteada
de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la capacitacion en el puesto y la
productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., aflo 2018. La investigacion tiene similitud
de resultados con el estudio de Alarcon y Napoledn (2018) concluyeron en la importancia que
tiene el elaborar un buen plan de capacitacion disefiado en base a la mayor o menor ambicion que
la organizacion tenga, lo que proyecta a corto, mediano o largo plazo, con una formacion tan
importante que conseguird motivar a sus trabajadores y a la vez incrementara la productividad.

La tercera discusion guarda relacion con la segunda hipdtesis especifica que fue planteada
de la siguiente manera: Existe relacion significativa entre la capacitacion por aprendizaje y la
productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afilo 2018. La investigacion tiene similitud
de resultados con el estudio de Herrera et al. (2018) sefialaron en su investigacion que la
capacitacion es una de las inversiones mas rentables que puede realizar una empresa, una
planificacion adecuada del componente humano en una organizacion capacitar al personal a su

cargo, para asi, los equipos de trabajo alcancen su optimizacion.



62

La cuarta discusion guarda relacion con la tercera hipotesis especifica que fue planteada de
la siguiente manera: Existe relacién significativa entre la capacitacion por instrucciones en el
puesto y la productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., aflo 2018. Se guarda similitud
con la investigacion de Quispe (2018) quien concluye que la mayoria de trabajadores reciben
parcialmente en el desempefio de sus funciones, porque las capacitaciones no son adecuadas para
el desarrollo de sus funciones. Por otro lado, la mayoria de los trabajadores ha mejorado sus
funciones con la capacitacion recibida en la entidad; la capacitacion ha sido muy importante para

los trabajadores mencionados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se concluye que segln los resultados expuestos existe una alta relacién entre las
variables propuestas de 0.817. Asimismo, se aprecia un sig. De 000 como consecuencia
del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que figura en libros de 0.005, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa: Existe relacion significativa entre la capacitacion
y la productividad del personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018. Ademas, la
presencia de programas de capacitacion por especialidad esta ausente en la empresa, por
ello hay una baja productividad.

Segunda. Se concluye que segun los resultados expuestos existe una alta relacion entre la
dimension de la variable 1y la variable 2 propuesta de 0.778. Asimismo, se aprecia un sig.
De 000 como consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que figura
en libros de 0.005, por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa: Existe relacién
significativa entre la capacitacion en el puesto y la productividad del personal de A & J
Contratistas S.R.L., afio 2018. Asimismo, cuando ingresan colaboradores nuevos a la
empresa no se le asiste con capacitaciones optimas en su puesto para que puedan conocer
mejor sus nuevas funciones en la empresa y, mejore su productividad.

Tercera. Se concluye que Segun los resultados expuestos existe una mediana relacion entre
la dimensidn de la variable 1 y la variable 2 propuesta de 0.583. Asimismo, se aprecia un
sig. De 000 como consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que
figura en libros de 0.005, por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa: Existe relacion
significativa entre la capacitacion por aprendizaje y la productividad del personal de A &

J Contratistas S.R.L., afio 2018. Asimismo, no existe la aplicacién de capacitaciones para
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la mejora de aprendizaje en la empresa, con ello el trabajador le genera demora en la
realizacion y cumplimiento de sus funciones.

Cuarta. Se concluye que segun los resultados expuestos existe una mediana relacién entre
la dimension de la variable 1 y la variable 2 propuesta de 0.646. Asimismo, se aprecia un
sig. De 000 como consecuencia del resultado que arrojo el SPSS, y es menor al sig. Que
figura en libros de 0.005, por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa: Existe relacion
significativa entre la capacitacion por instrucciones en el puesto y la productividad del
personal de A & J Contratistas S.R.L., afio 2018. Asimismo, no existe un manual de
procedimientos donde el trabajador este enterado de manera general sobre sus funciones

en la empresa y evitar hacer trabajos o funciones que no le compete.
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VII. RECOMENDACIONES
Primera. Se recomienda que la empresa A & J Contratistas S.R.L. impulse el proceso de
capacitacion de sus colaboradores, mediante una adecuada planificacion, ejecucion y
evolucion posterior, porque solo capacitando efectivamente a sus colaboradores se
obtendria una 6ptima eficiencia y eficacia de la empresa, la cual permitira mejora en la
productividad y por ende se alcanzara los objetivos establecidos por la empresa.
Segunda. Se recomienda que laempresa A & J Contratistas S.R.L., inicialmente realice un
diagndstico sobre las necesidades de capacitacion por puestos, por la cual se deba solicitar
a las areas que requieran capacitacion de su personal, remitan sus requerimientos, para asi
poder disefiar un programa de capacitacion por puestos, que logre satisfacer la necesidad
del trabajador en fortalecer y mejorar sus funciones.
Tercera. Se recomienda que la empresa A & J Contratistas S.R.L., disefie programas de
capacitacion segun la especialidad de cada area de la empresa, y no a nivel general, y antes
de iniciar el programa capacitacion el trabajador debe firmar un acta de compromiso
comprometiéndose a asistir y a aprobar a todas las sesiones durante la ejecucion de los
programas de capacitacion.
Cuarta. Se recomienda que la empresa A & J Contratistas S.R.L., posterior a la ejecucién
de los programas de capacitacion, realice las evaluaciones pertinentes para determinar si
los trabajadores han aprendido las lecciones impartidas, y ademas verificar que los

trabajadores logren aplicar lo que pudo aprender para la mejora de su productividad.
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CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE A & J CONTRATISTAS S.R.L., ANO 2018.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipdtesis General
;Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre | Variable 1. Capacitacion
capacitacion y la productividad | entre la capacitacion y la | la capacitacion y la productividad
del personal de A & J Contratistas | productividad del personal de A & | del personal de A & J Contratistas Dimensiones Indicadores Items
S.R.L., afio 2018? J Contratistas S.R.L., afio 2018. S.R.L., afio 2018. Capacitacion en el | Induccidn en el puesto de trabajo 1,23
puesto Cursos de capacitacion para el trabajo 4,5,6
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Capacitacion por Trabajadores habiles en el puesto 7.8,9
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre aprendizaje Soporte técnico del jefe directo en el 10, 11, 12
capacitacion en el puesto y la | entre la capacitacion enel puestoy | la capacitacion en el puesto y la trabajo
productividad del personal de A & | la productividad del personal de A | productividad del personal de A & Capacitaciones por | Manual de procedimientos para cada 13, 14, 15
J Contratistas S.R.L., afio 2018? & J Contratistas S.R.L., afio 2018. | J Contratistas S.R.L., afio 2018. instrucciones en el | trabajador
, ) . . ., . . . puesto Conferencias para capacitacion del 16, 17, 18
;Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre personal

capacitacion por aprendizaje y la
productividad del personal de A &
J Contratistas S.R.L., afio 2018?

;Qué relacion existe entre la
capacitacion por instrucciones en
el puesto y la productividad del
personal de A & J Contratistas
S.R.L., afio 2018?

entre la  capacitacion  por
aprendizaje y la productividad del
personal de A & J Contratistas
S.R.L., afio 2018.

Determinar la relacion que existe
entre la  capacitacion  por
instrucciones en el puesto y la
productividad del personal de A &
J Contratistas S.R.L., afio 2018.

la capacitacion por aprendizaje y
la productividad del personal de A
& J Contratistas S.R.L., afio 2018.

Existe relacion significativa entre
la capacitacion por instrucciones
en el puesto y la productividad del
personal de A & J Contratistas
S.R.L., afio 2018.

Variable 2. Productividad

Dimensiones Indicadores items
L Objetivos planteados. 1,2
Efectividad Compromiso con la calidad. 3,4
Eficiencia Usos é_pti_mos de recursos. 56
Cumplimiento de obligaciones. 7,8

Eficacia Logro dt_e metas. _ _ 9,10

Produccion de alternativas creativas. 11,12

Método
Enfoque. Cuantitativo.
Alcance. Correlacional.

Disefio. No experimental, de corte transversal.

Poblacion. 30 colaboradores.
Muestra. 30 colaboradores.
Muestreo. No probabilistico.
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Anexo B: Validacion de Instrumentos

Validez. Es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir. Se
logra cuando se demuestra que el instrumento refleja el concepto abstracto a traves de sus
indicadores empiricos (Hernandez & Mendoza, 2018).

La validez de expertos se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable
de interés, de acuerdo con expertos en el tema (Hernandez & Mendoza, 2018).
Tabla 13

Expertos durante la evaluacion de los instrumentos de la variable capacitacion

Experto Dominio Decisién
Dr. Segundo Sanchez Sotomayor Estadistico si existe suficiencia
Mag. Mario Sanchez Camargo Estadistico-metodélogo si existe suficiencia

Tabla 14
Expertos durante la evaluacion de los instrumentos de la variable productividad

Experto Dominio Decision
Dr. Segundo Sanchez Sotomayor Estadistico si existe suficiencia
Mag. Mario Sanchez Camargo Estadistico-metodélogo si existe suficiencia
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Anexo C: Confiabilidad de Instrumentos

Confiablidad. Es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes en la muestra o casos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Tabla 15

Confiabilidad del instrumento de la variable capacitacion

Alfa de Cronbach N de elementos
,825 18

Nota. Se obtuvo mediante el SPSS version 25, un coeficiente de fiabilidad 0.825, de la
variable capacitacidn, se interpreta como una alta confiabilidad.
Tabla 16

Confiabilidad del instrumento de la variable productividad

Alfa de Cronbach N de elementos
894 12

Nota. Se obtuvo mediante el SPSS version 25, un coeficiente de fiabilidad 0.894, de la

variable productividad, se interpreta como una alta confiabilidad.
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Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, teniendo

en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3

No aceptable Aceptable Muy aceptable

VARIABLE 1: CAPACITACION

Dimensién. Capacitacion en el puesto

01

¢Se recibe capacitacion en el puesto de trabajo cuando se ingresa a
trabajar en la empresa A & J Contratistas S.R.L.?

02

¢Existe una politica de capacitacion mediante la induccion en la
empresa A & J Contratistas S.R.L.?

03

¢Mediante la capacitacion en el puesto de trabajo la empresa A & J
Contratistas S.R.L. pretende mejor sus funciones mientras lo lleva a
cabo?

04

¢Laempresa A & J Contratistas S.R.L. cuenta con un programa, anual,
semestral o trimestral de capacitacion?

05

¢Se busca actualizar los temas de programas de capacitacion en la
empresa A & J Contratistas S.R.L.?

06

Una técnica de capacitacion en el puesto de trabajo es la rotacion de
puestos, donde un colaborador pasa de un puesto a otro en un periodo
de tiempo planeado.

Dimension. Capacitacion por aprendizaje

07

¢Usted cree que la combinacion de un aprendizaje formal y una
capacitacion en el puesto es decir en la practica mejora su aprendizaje
a largo plazo?

08

¢Asiste usted a los programas de capacitacion efectuados por la
empresa A & J Contratistas S.R.L.?

09

¢Con el aprendizaje formal que brinda la empresa A & J Contratistas
S.R.L. mejora sus conocimientos y habilidades en su puesto de
trabajo?

10

¢Su jefe directo le indica las funciones que debe hacer en su puesto de
trabajo?

11

¢El mensaje que le transmite a usted su jefe directo es sencillo y facil
de entender?

12

¢La capacitacion en la practica durante el proceso de la funcidn es
buena en la empresa A & J Contratistas S.R.L.?

Dimension. Capacitaciones por instrucciones en el puesto

13

¢Se le brinda un manual de procedimientos por cada trabajador en la
empresa A & J Contratistas S.R.L.?
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14

¢Se actualiza anualmente el manual de procedimientos en la empresa
A & J Contratistas S.R.L.?

15

¢Usted cree que el manual de procedimientos de la empresa A & J
Contratistas S.R.L., contribuye a direccionar su labor con eficiencia?

16

¢En la empresa A & J Contratistas S.R.L. se realiza conferencias de
capacitacién para el personal?

17

¢Los temas de capacitacion en la empresa A & J Contratistas S.R.L. se
brindan a todo el personal?

18

¢Cree usted que los temas de capacitacion en la empresa A & J
Contratistas S.R.L. deben ser especificos segun la necesidad de cada
area o0 especializacion?

Variable 2: Productividad Codificacion
N° ‘ 112 |3 |4
Items
Dimension. Efectividad

Los objetivos planteados se cumplen a pesar de las

1 dificultades que hubiera en la empresa, es muy buena
debido a que la gestion esta bien organizada, planeada y
dirigida.

5 Los objetivos planteados no se cumplen por falta de
recursos logisticos.

3 | Se trata de mejorar la calidad laboral en la empresa.

4 La finalidad de lograr los objetivos en la empresa es
optimizar la calidad de servicio hacia la comunidad.

Dimensién. Eficiencia

5 Los objetivos en la empresa son siempre logrados gracias a
que se planifica y se piensa antes de actuar

5 Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo,
inclusive hace mas de lo que tiene que hacer.

2 El personal en la empresa trabaja bajo la presion adecuada
para lograr los objetivos.

8 El trabajo esta adecuadamente organizado en la empresa lo
que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.

Dimension. Eficacia

9 Los objetivos en la empresa son siempre logrados gracias a
que se planificay se piensa antes de actuar

10 Usted pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo,
inclusive hace més de lo que tiene que hacer.

11 El personal en la empresa trabaja bajo la presion adecuada
para lograr los objetivos.

12 El trabajo esta adecuadamente organizado en la empresa lo

que permite ahorrar recursos, tiempo y dinero.




