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RESUMEN

La tesis presentada tuvo como objetivo principal: Analizar la Capacitacion
Laboral y la Productividad Laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and
Tower S.A., Tacna — 2021. Respecto al marco metodoldgico, se realizd una
investigacion de tipo basica, enfoque cuantitativo, alcance descriptiva —
correlacional, disefio no experimental de corte transversal; la muestra estuvo
conformada por 60 colaboradores que trabajan en las areas de marketing,
operaciones, finanzas y proyectos durante el 2021. Las variables de investigacion
fueron medidas a través de la escala de Likert.

Concerniente a los resultados, se encuentra que, 53% de la muestra denota
un nivel alto de capacitacion laboral y el 78% de la muestra revela un nivel alto de
productividad laboral. Con respecto a las conclusiones, con ayuda de la prueba
estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000) menor que el nivel de
significancia (0,05), se rechaza la HO, y se afirma con un nivel de confianza del
95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa entre la
capacitacion laboral y la productividad laboral en los colaboradores de la empresa
Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.875, indicando

una relacion fuerte

Palabras claves: productividad laboral, capacitacion laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The main objective of the thesis presented was: Analyze Job Training and
Labor Productivity in the workers of the Company Tower and Tower S.A., Tacna -
2021. Regarding the methodological framework, a basic type of research was
carried out, quantitative approach, descriptive scope - correlational, non-
experimental cross-sectional design; The sample was made up of 60 collaborators
who work in the areas of marketing, operations, finances and projects during 2021.
The research variables were measured using the Likert scale.

Concerning the results, it is found that 53% of the sample denotes a high
level of job training and 78% of the sample reveals a high level of labor
productivity. Regarding the conclusions, with the help of Spearman’s Rho statistical
test, with p-value equal to (0.000) less than the significance level (0.05), HO is
rejected, and it is affirmed with a level of confidence of 95% and a margin of error
of 5% that there is a significant relationship between job training and labor
productivity in the employees of the company Tower and Tower S.A. Finally, the

degree of relationship was 0.875, indicating a strong relationship

Keywords: labor productivity, job training, workers.



INTRODUCCION

A nivel internacional, la capacitacion es clave para un alto desempefio profesional
en cualquier puesto de trabajo; por tanto, cuando una empresa contrata
colaboradores, evalla su trayectoria profesional antes de firmar un contrato. Esto
sucede porque la gerencia estd buscando y/o contratando profesionales que
permitan el crecimiento de la empresa. Es importante sefialar que las competencias
laborales han mejorado y los profesionales capacitados deciden dénde trabajar y
buscan beneficios satisfactorios para su desarrollo personal.

Ante el contexto descrito, es importante analizar la capacitacion laboral por
la empresa Tower and Tower S.A. y su relacion en la productividad laboral con el
fin de implantar objetivos, planificacion y acciones certeras que ayuden a mantener
o incrementar niveles adecuados de capacitacion y productividad laboral.

Por ello, se realiza la presente investigacion titulada “La Capacitacion
Laboral y la Productividad Laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and
Tower S.A., Tacna—2021.”. El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion
entre ambas variables.

En el capitulo I, presentamos el planteamiento del problema y su
descripcion, la formulacion del problema, la justificacion de la problemaética,
finalizando con los objetivos, antecedentes del estudio y definiciones operacionales.

En el capitulo 11, se centra el marco teorico de la variable independiente,
mencionado los antecedentes del estudio a nivel internacional, local y nacional, las
bases tedricas y la definicion de los conceptos basicos.

En el capitulo Ill, se centra el marco tedrico de la variable dependiente,
mencionado los antecedentes del estudio a nivel internacional, local y nacional, las

bases tedricas y la definicion de los conceptos basicos.
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En el capitulo 1V, agrupa las caracteristicas asociadas a la hipétesis general
y especifica, la metodologia, como: el tipo, nivel, disefio de la investigacion,
principales variables, sus dimensiones y operacionalizacion, la poblacion y
muestra, las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion, procesamiento
y andlisis de datos.

En el capitulo V, se muestran los resultados conseguir a partir de la
elaboracion de tablas descriptivas y figuras. Asimismo, se muestra la verificacion
de las hipdtesis planteadas; a través del estadistico no paramétrico Rho de Spearman
y finalmente, se redactan las conclusiones segun la problematica general y
especificas y se proponen las sugerencias de la presente investigacion para la
empresa Tower and Tower S.A., 2021, terminando con los anexos.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial, dentro de una organizacién y en cualquier puesto dentro de ella,
la capacitacion es clave para un alto desempefio profesional; dado que, cuando una
organizacién contrata a un colaborador, evaluaré su trayectoria profesional antes de
firmar el contrato. Esto sucede porque la gerencia esta buscando y / o contratando
profesionales que permitan crecer a la empresa.

Es importante sefialar que las competencias laborales han aumentado, y los
profesionales aptos deciden donde trabajar y buscan beneficios para su desarrollo.
Los avances tecnoldgicos y globales requieren que los profesionales reciban una
formacion continua dentro o fuera de su centro laboral, ya que permite fortalecer y
adquirir conocimientos segun los avances y necesidades de la organizacion.

Segun la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), es necesario
fortalecer el sistema de formacion profesional para que las personas puedan adquirir
nuevas competencias para incorporarse a un mercado laboral cada vez mas
exigente. Seguido, de los tiempos dificiles causados por la pandemia y el alto nivel
de desempleo, los paises deben unirse y planificar las acciones que deben tomarse
para restaurar la economia y crear empleos (OIT, 2020).

Cada afio, 2 millones de empleados mueren por accidentes o enfermedades
relacionadas con las actividades laborales y se suicidan por estrés laboral. Ante esto,
el exceso de trabajo y el descuido de la vida personal afecta la felicidad de los
empleados, generando problemas de salud, dificultades familiares, productividad
insuficiente e insatisfaccion personal; por ello, es imperativo brindar soluciones
integrales de salud para retener talentos y aumentar la productividad laboral (OIT,
2020).
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Para el presente proyecto, se designé como ambito de estudio a la empresa
Tower and Tower S.A., ubicada en la ciudad de Lima. Se dedica principalmente a
proteger el medio ambiente, contando con mas de 20 afios de experiencia, lo cual
se refleja en el completo manejo de residuos sélidos: la recoleccion, transporte,
tratamiento y disposicion final de residuos solidos de &reas no municipales se
ubican en su propio relleno sanitario seguro en la provincia de Chincha Perd,
Provincia de Ica. Actualmente, la empresa se ocupa de la gestiéon integral de
residuos sélidos, desde la evaluacion y transporte hasta el reciclaje y disposicion
final, asi como de los permisos legales para el desarrollo de sus actividades.

La poblacion estudiada esta conformada por 60 colaboradores de la Empresa
Tower and Tower S.A. que trabajan en las areas de marketing, operaciones, finanzas
y proyectos durante el 2021.

En Peru, la situacion del mercado laboral estd atravesando un dificil
momento ocasionado por la pandemia. En los meses de junio, julio y agosto segun
los Gltimos reportes del INEI (Instituto Nacional de Estadistica), la poblacion activa
de Lima Metropolitana alcanz6 4 millones 646 mil 300 personas, en comparacion
al afio pasado, se evidencié un incremento de 28,7% en la poblacion ocupada
registrando mas del millon 35 mil personas.

Sin embargo, el afio pasado la mayoria de las personas se encontraban en
sus hogares por la cuarentena y el asilamiento obligatorio. Ante ello, se realiz6 un
contraste con el afio 2019, tomando en cuento los meses de junio, julio y agosto, se
observo un decremento en 5,8% que equivale a 285 mil personas.

En Tacna, para finales del 2018 se registro 186, 222 mil personas ocupadas,
lo que representa el 68.1% de la poblacion en edad de trabajar (ENAHO, 2020). De
igual modo, seguin el Observatorio Socioecondémico Laboral (OSEL) de la Agencia
Regional de Promocion Laboral y Empleo de Tacna (DRTPE).

En Tacna, el 56.9% de las PEA esta conformado por hombres y el 43.1%
por mujeres. En enero de 2020, el empleo en el sector privado formal en la provincia
de Tacna aumento un 4,2% en contraste con el afio 2019 durante el mismo periodo.
De esta manera, se han registrado 1.474 empleos formales durante el 2020 (OSEL,
2021).
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A inicios del 2019, se registraron 186,222 personas ocupadas; a pesar de
ello, menos del 10% accede a capacitaciones para mejorar la productividad en el
trabajo. Con ello, se puede originar alta rotacion del personal y un desempefio
ineficiente en el trabajo.

En la empresa Tower and Tower S.A., se realiza mensualmente
capacitaciones para el personal en las areas mencionadas con el objetivo de mejorar
la productividad laboral. Sin embargo, si la capacitacion laboral no se puede
traducir en rentabilidad y competitividad para la organizacion, cual seria el
propdsito de la capacitacion.

Cabe sefialar que, una organizacion que incide en costos de capacitacion de
empleados debe asegurarse de que la capacitacion sea efectiva, porque es
importante que exista un retorno hacia la empresa.

Para ello, la capacitacion profesional debe estar orientada y monitoreada
hacia la consecucion de objetivos en conjunto. Por otro lado, esto sera medido por
los indicadores de productividad propuestos por la organizacion para evaluar y
monitorear continuamente a sus colaboradores.

A pesar de las acciones de capacitacion, no se ha identificado una
metodologia que mida el progreso y resultado de las capacitaciones y su relacion
con rendimiento laboral de los clientes internos. Al examinar la situacién y frente a
la visible demostracion de la relevancia de la coyuntura actual, se ha decidido que
la investigacion abarcara la capacitacion laboral y su relacién con la productividad
laboral en la empresa Tower and Tower S.A. en el afio 2021.

El proyecto de investigacion consentird contribuir conocimiento a otras
empresas acerca de las variables mencionadas y sera considerada como antecedente

para los futuros estudios. A continuacion, se formulan las siguientes interrogantes:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Interrogante principal
¢Cudl es la relacion entre la capacitacion y la productividad laboral de los

trabajadores de la empresa Tower and Tower S.A., 2021?
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1.2.2. Interrogantes secundarias

A. ¢Cudl es la relacion que existe entre la evaluacion de necesidad y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna —20217?

B. ¢Cudl es la relacion que existe entre el disefio de la capacitacion y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna — 20217

C. ¢Cual es la relacion que existe entre la implementacion y la productividad
laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacha —
20217

D. ¢Cual es la relacion que existe entre la evaluacion de la capacitaciéon y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna—20217?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La pandemia ha impactado significativamente en la economia nacional y en
particular a las empresas, obligandolas a evaluar y aplicar gran diversidad de
estrategias respecto a la capacitacion y a la productividad laboral que les permitan
superar los nuevos desafios y limitaciones por el efecto de la Covid-19. Por ello, es
imprescindible que la empresa Tower and Tower tenga conocimiento sobre la
relacion entre las variables mencionadas para alcanzar los objetivos empresariales
trazados
A. Relevancia economica

Ante la crisis actual, la pandemia ha provocado que un gran nimero de
empresas cierren o cambien de rubro con la finalidad de resistir las restricciones de
la cuarentena. Ello ha conllevado que se reduzca el nimero de puestos de trabajo,
que impacto en la economia familiar de muchos hogares. Por ello, una capacitacion
laboral adecuada generard un aumento en la calidad del trabajo desarrollado y
productividad, es decir, aportara un valor agregado al colaborador; ayudara a
mejorar el ambiente laboral e incrementard el beneficio econdémico de la

organizacion.
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B. Relevancia social

Antes del colapso de varias empresas, muchas personas han perdido su
sostén diario, “su empleo”. Ante ello, hay que buscar distintas estrategias para
fortalecer y mantener la productividad laboral. La empresa Tower and Tower S.A.
esta situada en el sector construccion, que ha sido impulsado por el gasto fiscal
durante la recuperacién econémica, y ha generado puestos de trabajo que beneficid
a nuevos colaboradores.
C. Implicancias practicas

En concreto, los resultados estan relacionados con empresas del sector de la
construccion que podran aprovechar la informacién recopilada para tomar
decisiones adecuadamente; aumentando asi, la tasa de éxito de los indicadores de
capacitacion y productividad laboral. Por otro lado, se brindaran diferentes
sugerencias, las cuales pueden ser consideradas para mejorar la capacitacion y
productividad laboral actual de la empresa. Finalmente, se identifico ausencia de
instrumentos para la medicion de los resultados de capacitacion de la empresa.
D. Valor teorico

Adgquiere valor tedrico porque ayudara a que los conocimientos sobre las
variables: "Capacitacion Laboral” y "Productividad Laboral” se amplien.
Asimismo, el estudio sera utilizado en las futuras investigaciones en materia laboral
como base y/o referencia. Ademas, los resultados que se van a obtener contribuiran

a la teoria actual y en los conceptos explicados por el autor en el apartado tedrico.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo principal

Analizar la relacion que existe entre la Capacitacion Laboral y la Productividad

Laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna — 2021.

1.4.2. Objetivos especificos

A Determinar la relacion que existe entre la evaluacion de necesidad y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna —2021.
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Determinar la relacion que existe entre el disefio de la capacitacion y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna —2021.

Determinar la relacion que existe entre la implementacion y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower
S.A., Tacna—2021.

Determinar la relacion que existe entre la evaluacion de la capacitacion y
la productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and
Tower S.A., Tacna — 2021.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En este punto, se menciona los hallazgos encontrados en las distintas consultas
realizadas respecto a investigaciones a nivel internacional, nacional y local que han
estudiado las dos variables de la investigacion. Cabe mencionar que, se han

consultado articulos cientificos, tesis de maestria y entre otros.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Rojas (2018) a través de la investigacion “Capacitacion y desempefio laboral en el
area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango, Meéxico”. EI principal
objetivo fue describir cuél es la interaccion entre la capacitacion con el desempefio
laboral. En cuanto a la metodologia empleada, fue de tipo béasica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental — no transversal, nivel descriptivo. La
poblacion se conformd por 36 empleados.

La técnica utilizada fue la encuesta con el instrumento del cuestionario. El
investigador demostrd que, los empleados necesitan una adecuada capacitacion
para desempefiarse correctamente. Sin embargo, los elementos de la capacitacion
en la empresa no son suficientes ya que no cuentan con un plan adecuado, por ende,
no indican la periodicidad de las capacitaciones.

Alvarez et al. (2017) elaboraron el estudio “Capacitacion y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas”. La finalidad primordial fue evaluar
el efecto que causa la capacitacion en la productividad de los trabajadores de las
empresas de nacionalidad chilena. La metodologia de la investigacion fue, tipo
bésica, disefio no experimental, alcance descriptivo.

Como poblacion se estudiaron a empresas con niveles de venta mayores a
800 U.F. De igual modo, la muestra fue 1,337 de empresas que han recibido alguna
capacitacion. La técnica aplicada fue la encuesta y los instrumentos fueron
cuestionarios. Se demostro que, existe mejoras en la productividad laboral entre las
empresas que si realizan capacitacion a diferencia de las empresas que no lo hacen.

A pesar de ello, la mejora no es significativa.
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Navarrete y Villota (2018) en su tesis titulada “La Capacitacion del Personal
y el Desempefio Laboral.”, desarrollada en Megamaxi Mall de los Andes, Ecuador.
El motivo de estudio fue precisar el efecto de la capacitacion en el rendimiento
laboral de los colaboradores de Megamaxi Mall de los Andes de Corporacion
Favorita C.A. Ambato.

Respecto a la metodologia utilizada, fue de tipo basica, nivel descriptivo, no
experimental de corte transeccional, utilizando un enfoque cuantitativo. Se trabajo
con una poblacion finita conformada por 100 colaboradores de Megamaxi Mall de
los Andes y se utilizo el muestreo por conveniencia para trabajar con el total de la
poblacidn. La técnica trabajada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario
para la medicion de ambas variables.

Dentro del principal resultado se obtuvo: A través de la prueba estadistica
de Pearson, se midio la correlacion entre las variables estudiadas mencionadas
anteriormente, y con un nivel de confianza del 95%, se hallo una relacion directa y
fuerte de 0.729, con un p-valor de 0.00 se concluy6 que el nivel de capacitacion del
personal si incide en la productividad de los colaboradores, es decir, los trabajadores
laboraran mejor si es que son capacitados.

Garcia (2018) a través de su estudio “Gestion laboral: un analisis de la
capacitacion y su impacto en la productividad. Caso Central Termoeléctrica de
Ciclo Combinado”. El proposito fue conocer el grado de impacto de la capacitacion
del capital humano en la productividad en una las 83 ubicaciones de la empresa
indicada en México. Con respecto al marco metodologico, la tesis es de tipo basica,
enfoque cuantitativo, nivel correlacional. Para la recopilacion de datos se aplicé el
cuestionario, el cual se conformé de 19 items medidos por la escala de Likert.

Como resultado principal, existe evidencia necesaria para confirmar la
formacion de capital. A través de las capacitaciones, el desempefio se ha visto
impactado positivamente al igual que los niveles de productividad de la empresa.
Algunas personas creen que las reglas de operacion impuestas a las empresas
productoras estatales las obligan a formular nuevos planes de desempefio, en los
que la rentabilidad y la consecucién de los objetivos estan en el marco de la

eficiencia operativa.
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Sango (2018) en la “Capacitacion empresarial y productividad laboral en las
empresas que utilizan los productos del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional (Secap) en la provincia Cotopaxi — Ecuador, 2018”. La finalidad fue
establecer la relacion entre capacitacion empresarial y productividad laboral. La
metodologia de la investigacion fue de tipo relacional, con enfoque cuantitativo. El
tamafio de la poblacién estd conformado 1080 trabajadores del SECAP. El tamafio
de la muestra es de 292 trabajadores del SECAP. La técnica con la que se trabajo
fue la encuesta y el cuestionario fue el instrumento seleccionado. Los resultados
que se obtuvieron demuestran que hay una relacion entre la capacitacion
empresarial y el rendimiento laboral en las empresas que utilizan los servicios del
SECAP en la provincia de Cotopaxi — Ecuador, 2018. En este sentido, concluimos
que la capacitacion es una inversion que promueve el desempefio de la empresa

porque motiva a los empleados a implementar las mejores practicas.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Echevarria (2018) a través de su tesis titulada: “Capacitacion laboral y su efecto en
la productividad de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”. El objetivo principal
de la tesis fue identificar la relacion entre la capacitacion del personal y la
productividad laboral. En la metodologia fue aplicada, nivel descriptivo, disefio no
experimental — transeccional. Mediante la ejecucién del muestreo aleatorio simple
se obtuvo una muestra de 145 colaboradores.

Se determind que, hay correlacion moderada de 0.419 existente entre la
capacitacion laboral y el rendimiento en los recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Carabayllo con un nivel de confianza del 95%. Finalmente, se
recomendo la implementacion de programas de capacitacion segun la antigtiedad
de los colaboradores. De igual manera, se facilitd capacitaciones a los
colaboradores para mantener los niveles de productividad.

Pari (2018) con su trabajo de investigacion “Administracion de la
capacitacion y la productividad laboral en la Ugel 02”. Tuvo como principal
finalidad determinar como la capacitacion tiene influencia en la productividad de

los empleados de la Ugel 02.
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Respecto a la metodologia utilizada, fue de tipo aplicada, el disefio no
experimental y nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional. EI muestreo
ejecutado fue probabilistico, por ende, la muestra estuvo conformada por 366
profesores. La investigadora afirma que, la capacitacion tiene una influencia
positiva en la productividad laboral a través prueba de Chi cuadrado se determin6
un valor de X2 calculado es 103.15. Sin embargo, la capacitacién presente
deficiencias; debido que, los profesores no tienen los recursos necesarios para
desempenarse.

Zamora (2020) presenta su tesis “La Capacitacion laboral y compromiso
organizacional en trabajadores del programa nacional empleo juvenil “Jovenes
productivos” realizado en el distrito de Jesiis Maria en la ciudad de Lima en el afo
2019. EI fin del estudio indicado es establecer que la capacitacion del personal
repercute en el compromiso organizacional en los trabajadores del Programa
Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes Productivos” Jesis Maria, 2019. La
metodologia de investigacion utilizada fue basica, alcance descriptivo, corte
transversal, no experimental. La muestra esta constituida por 62 trabajadores del
programa, trabajando con el total de la poblacién mencionada. La técnica que se
utilizo fue la encuesta, para medir nuestras variables se usd un cuestionario. La
relacion que existe entre ambas variables es positiva y moderada es decir entre
capacitacion laboral y compromiso organizacional desde la apreciacion de los 62
trabajadores del Programa Nacional Empleo Juvenil Jovenes Productivos, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.421.

Pizarro (2017) en su investigacion titulada “Motivacion y Productividad
Laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada,
2016”, realizada en la ciudad de Lima, Per(. El objetivo de la presente tesis es
identificar la relacion entre la motivacion y la productividad en los participantes de
la oficina de admisidn. La investigacién, fue de tipo basica nivel correlacional y
transversal. La poblacion estuvo conforma por 50 clientes internos y se utilizo el
total para la muestra; es por ello, que el muestreo fue por conveniencia. La técnica
mas conveniente fue la encuesta siendo el cuestionario el instrumento de medicion

para las dos variables.
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Se concluye la existencia de una relacion entre la motivacion y
productividad laboral entre los trabajadores de la Oficina de Admision de una
Institucion Privada en el afio 2016. La relacion entre ambas variables se comprueba
por el Rho de Spearman = 0,618, dando relacion positiva con correlacién moderada.

Reyes (2020) presenta su tesis “Empowerment y productividad laboral en
la empresa La Positiva Seguros - Chimbote 2020 ¢l objetivo fue establecer la
relacion entre el Empowerment y la productividad laboral. La metodologia utilizada
fue de tipo aplicada, nivel descriptivo, disefio no experimental, transversal. La
poblacion se conformo por 47 empleados los cuéles fueron tomados en su totalidad
para la muestra. Se seleccion6 la encuesta como la técnica con el instrumento del
cuestionario estructurado. Conseguimos determinar que si hubo una relacion directa
(p<0.05) y elevado (r = 0.755) entre Empowerment y la productividad laboral en la
empresa La Positiva Seguros - Chimbote 2020. Por consiguiente, la hipotesis

alterna planteada queda confirmada.

2.1.3. Antecedentes Locales

Huanacune (2019) a través de su tesis: “Los Valores Organizacionales y su
influencia en la Productividad Laboral del Hospital Unanue, Region Tacna, 2017,
El objetivo principal de la investigacion fue determinar la influencia entre los
valores organizacionales y la productividad laboral. Respecto al marco
metodoldgico fue de tipo basica, disefio no experimental de corte transversal y nivel
correlacional.

La muestra estuvo establecida por 114 servidores con ayuda del muestreo
de aleatorio simple. La encuesta y el instrumento del cuestionario fueron empleados
para recolectar datos. Entre los principales hallazgos, respecto a la primera variable
“Valores Organizacionales”, los servidores manifestaron nivel medio con un
58,8%. Seguidamente a la segunda variable “Productividad Laboral”, un 41.2% de
los servidores manifestaron un nivel medio. Finalmente, a través de la prueba
estadistica Tau-B- de Kendall con un nivel confianza del 95%, se obtuvo que los
valores organizacionales tienen un efecto en la productividad laboral de los

servidores del Hospital Unanue, Region Tacna, 2017.
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Gonzales (2019) desarroll6 la investigacion “Las habilidades de gestion y
la productividad en la empresa COIPSAC, periodo 2015 — 2017”. Como finalidad
se plante6 examinar la relacion que concurre entre las habilidades de gestion y la
productividad en la empresa COIPSAC. Respecto a la metodologia de
investigacion, el estudio fue de tipo basica, disefio fue no experimental de corte
transversal y nivel correlacional. Se aplicd el muestro por conveniencia; por tanto,
la muestra se compuso de 24 colaboradores. En la conclusion, se determind que
existe relacién directa y significativa con un Rho de Spearman de 0.43 entre las
variables. Finalmente, respecto a las habilidades de gestion, el 75% ha manifestado
un nivel regular en la empresa y respecto a la productividad, el 75% de
colaboradores han manifestado un nivel regular en la empresa.

Llanque (2020) a través de la investigacion “Gestion por competencias y su
influencia en la productividad laboral del area administrativa de la Municipalidad
Distrital de Calana — Tacna 2018. El objetivo de la tesis presentada es determinar
la gestiobn por competencias influye en la productividad laboral en el area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana — Tacna, 2018. La
metodologia de investigacion fue de tipo basica, nivel descriptivo, disefio no
experimental, transversal. La poblacion estd conformada por 66 servidores publicos
de las areas administrativas de la Municipalidad Distrital de Calana, trabajando con
el total de la poblacion mencionada. La técnica utilizada fue la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario para medir ambas variables.

Concluimos que si, existe influencia por parte de la gestion por
competencias en la productividad laboral del &rea de administracion de la
Municipalidad Distrital de Calana — Tacna, 2018 esto se acata en la gestion por
competencias en la seleccidn de personal, en el rendimiento y crecimiento de los
colaboradores, confirmando en el andlisis de las estadisticas un nivel de
significancia de 95% y coeficiente Nagelkerke indicando que la variabilidad de la
productividad laboral dependera del 45,3% de la gestién de competencias.

Ruiz (2017) mediante el estudio titulado “La Capacitacion de personal y el
desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante La Glorieta Tacnefia, 2016,

realizada en la ciudad de Tacna — Per(.
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El principal objetivo fue determinar la influencia de la capacitacion de
personal en el desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante la Glorieta
Tacnefia Tacna — Perd. La metodologia fue de tipo pura, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental -transversal. La poblacién es de 60
trabajadores, siendo el total de la muestra. La técnica utilizada para recolectar los
datos informativos es la encuesta con el cuestionario como instrumento.

La conclusion fue que se determind la existencia de una influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores por parte de la capacitacion recibida. Los
resultados arrojaron una relacion directa entre las dos variables, donde se explica
que el desempefio laboral se correlaciona la capacitacion laboral, siendo el R
cuadrado 81.77%, con un p - valor 0.000 < 0.05; por consiguiente, existe la relacion
entre variables. lgualmente, el coeficiente de correlacion es 0.904. Estos valores
demuestran que mientras se realice una capacitacion correcta y constante dentro del
Restaurante La Glorieta Tacnefia esta repercutira de forma positiva y directa en el
desempefio dando mejores resultados para la empresa.

Pinto (2018) con el estudio “La capacitacion y su relacion en el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del Hospital Hipdlito Unanue” en la
ciudad de Tacna - Per(, 2016. Cuya finalidad reside en establecer la relacion
existente entre la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Hipélito Unanue de la ciudad de Tacna. Seguidamente,
la metodologia utilizada fue de tipo basica, nivel descriptivo correlacional, disefio
no experimental, transversal correlacional. La poblacion de la presente
investigacion es de 69 personas, y se realiz el muestreo por conveniencia; debido
gue, es una poblacion pequefia. La técnica que fue empleada fue la encuesta con
ayuda del cuestionario con preguntas cerradas para ambas variables.

La conclusion principal afirma que, la capacitacion guarda una relacion con
el desempefio laboral de los trabajadores del area de administracion del Hospital
Hipolito Unanue” en la ciudad de Tacna en el ano 2016. A traves de la prueba
estadistica Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo entre
moderado y fuerte con 52.2% lo que refleja una relacion positiva y directa de ambas

variables.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Capacitacion Laboral

La capacitacion se define como un proceso de educacién de corto plazo, que es
empleado de forma organizada y sistematica, mediante el cual los individuos de la
organizacién alcanzan nuevos aprendizajes, desarrollan mejores competencias y
habilidades que estan acorde a los objetivos planteados en la empresa (Chiavenato,
2011).

El autor menciona que, la capacitacion laboral en una organizacion esta
relacionada a la educacion profesional. Se utiliza para familiarizar a los trabajadores
a sus puestos de trabajo y sus funciones con el fin de alcanzar los objetivos en plazos
inmediatos y especiales, y se esfuerza por proporcionar a los trabajadores los
componentes basicos de la formacion laboral, que les permitan realizar el trabajo
correctamente.

Robbins y DeCenzo (2009) afirman que, capacitar a un colaborador se
convierte en una experiencia de aprendizaje disefiada para realizar un cambio de
caracteristica relativa o parcial, que busca mejorar la capacidad para realizar el
trabajo. A menudo se considera que la formacion puede generar una alteracion en
los conocimientos, comportamientos o actitudes y las habilidades.

Mondy y Noe (2005) manifiestan: “La capacitacion laboral es un programa
diseflado para que los empleados adquieran los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para su trabajo actual, ya sean aquellos que no tienen
oportunidades educativas o aquellos que necesitan una innovacion conductual por
cambios en el entorno laboral.”.

Hair et al. (2010) afirman que, también es un proceso de largo plazo, por
ende, es gradual, y favorece el crecimiento y el rendimiento continuo de
colaboradores en las areas en las que se desempefian. Con el crecimiento de la
formacién, los conocimientos, las habilidades y una actitud positiva hacia el trabajo,
laempresay sus clientes se desarrollan; con ello, se orienta a conseguir los objetivos

planteados de la organizacion.
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En este marco, para lograr que el objetivo principal de una organizacion
pueda alcanzarse en su totalidad, es fundamental la labor de la capacitacion que
aporta a la empresa un talento humano correctamente capacitado, formado y
desarrollado para que pueda cumplir efectivamente sus funciones, habiendo
descubierto con anticipacidn las carencias reales de la empresa. De esta forma, la
capacitacion tiene la funcion de educar a los integrantes de una empresa, y mediante
este proceso se satisfacen necesidades actuales y se evitan las necesidades futuras
con relacion a preparacion de competencias de los recursos humanos (Siliceo,
2006).

Entonces, se puede decir que, el progreso de los colaboradores en sus
diversas manifestaciones exige una continua actualizacion de nuevos
conocimientos. Esto se puede demostrar por representacion grafica y objetiva
mediante la comparacion de las situaciones presentadas en la Figura 1 y Figura 2.

La Figura 1 denota que los colaboradores de una organizacion pueden
alcanzar un nivel 6ptimo de desempefio y moral, pero si este no se mantiene con el
enriguecimiento de una sana gestion de personal que permita su capacitacion y
desarrollo, la obsolescencia se encargara de disminuir su productividad.

Figura 1

Empresa sin capacitacion
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Nota. Obtenido de (Siliceo, 2006).
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En la Figura 2 se puede observar que, mediante un plan de capacitacién continua
en la organizacidn, el nivel de su preparacién para una elevada productividad y una
alta moral de los recursos humanos tomara una direccion ascendente, logrando una
verdadera integracion a la empresa.

Figura 2

Empresa con capacitacion permanente

Personal

LA i i i i i iy

Tiempo transcurrido (b)
Empresa con planes de capacitacion
permanente (b)

Nivel de productividad y alta moral

Nota. Obtenido de (Siliceo, 2006).

Ciclo de la capacitacion. La capacitacion es el acto intencional de
proporcionar los medios que permitan el aprendizaje, fendbmeno que surge como
resultado de los esfuerzos de cada individuo. El aprendizaje es un cambio de
conducta cotidiano en todos los individuos. La capacitacion debe tratar de orientar
esas experiencias de aprendizaje en un sentido positivo y benéfico, completarlas y
reforzarlas con una actividad planeada, para que los individuos de todos los niveles
de la empresa desarrollen mas rapido sus conocimientos y las actitudes y
habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa.

Asi, la capacitacion cubre una secuencia programada de hechos
visualizables como un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se
repite. El proceso de capacitacion se asemeja a un modelo de sistema abierto, cuyos

componentes son:
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A Insumos (entradas o inputs): como educandos, recursos de la organizacion,
informacion, conocimientos, etcétera.

B. Proceso u operacién (throughputs): como procesos de ensefianza,
aprendizaje individual, programas de capacitacion, entre otros.

C. Productos (salidas u outputs): como personal capacitado, conocimientos,
competencias, éxito o efi cacia organizacional, etcétera.

D. Realimentacion (feedback): como evaluacién de los procedimientos y
resultados de la capacitacion, ya sea con medios informales o
procedimientos sistematicos

Figura 3

La capacitacion como sistema

Insumos Proceso Producto
Programas de Conocimiento
Educandosy capacitacion Actitudes
recursosdela ——®  Procesode ——@ Habilidades
organizacion aprendizaje Eficacia
individual organizacional

Realimentacion

Evaluacion de
resultados

Nota. Obtenido de (Chiavenato, 2011).

En este sentido, para Chiavenato (2011) la capacitacion laboral se puede
comprender como un ciclo y estd conformada por las siguientes dimensiones:
Evaluacion de las necesidades o deteccion de necesidades de capacitacion, disefio
de la capacitacion o planes y programacion de capacitacion, implementacion o

ejecucion de la capacitacion y evaluacién de los resultados de capacitacion.
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Figura 4
Ciclo de la capacitacion laboral
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Nota. Obtenido de (Chiavenato, 2011).

Evaluacion de necesidades. Lo que corresponde a la primera dimension,
es que las empresas deben conocer qué clase y la cantidad de capacitacion que es
necesaria para los empleados, para ello se deben evaluar las necesidades,
lamentablemente pocas organizaciones lo hacen. La razon es que el presupuesto
destinado a la formacion es limitado, lo que obliga a la organizacion a garantizar
que la formacidn que se realice debe ser coherente con sus objetivos (Chiavenato,
2011).

Por otro lado, Rupay (2021) sefiala que, es con la etapa que se comienza
para realizar el programa de capacitaciones, con esto se conoce las necesidades de
los empleados con respecto al puesto laboral organizando un plan de capacitacion
para gque se cumpla los objetivos.

La evaluacion de las necesidades esta constituida por tres indicadores:

organizacion, analisis de las tareas y analisis de las personas (Chiavenato, 2011).
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A. Organizacion. Este indicador consiste en analizar el alcance de los objetivos
de la organizacién, determinar los requisitos basicos de la fuerza de trabajo,
analizar los problemas que se hayan detectado dentro de los informes
realizados.

B. Anélisis de las tareas. Se refiere al andlisis de las experiencias,
competencias, conductas, actitudes y caracteristicas que las tareas y el
puesto de trabajo exige.

C. Analisis de las personas. Es el analisis de los colaboradores de la empresa,
es decir, si son suficientes cuantitativamente, para realizar las labores
actuales y futras en la empresa.

Disefio de la capacitacion. Corresponde a la segunda dimension, en esta
fase, luego de identificar las necesidades de capacitacion, se debe realizar el disefio
para luego ejecutarlo. El disefio de la capacitacion se guia por las actividades
formativas, especificando los objetivos, actividades, tecnologias y recursos a
aplicar en el proceso de capacitacion, y seleccionando como parametros contenidos
en base al analisis de la actividad en el puesto desempefiado. De igual modo, se
basa en el diagndstico de necesidades que proporciona la base del plan de
capacitacion; es decir, la seleccion, organizacion del contenido y la estructura del
puesto relacionado forman parte del plan de capacitacion.

Snell y Bohlander (2012) sefialan que, al determinarse las insuficiencias de
la capacitacion, el siguiente procedimiento es disefiar un programa de capacitacion
que busque solucionar y satisfacer las necesidades encontradas; por ello, este paso
debe centrarse en la organizacion y en los colaboradores, especificamente en las
deficiencias encontradas.

Los indicadores de esta dimension estan vinculadas al: objetivo, disposicién
del aprendiz, principios de aprendizajes y caracteristicas de los instructores
(Chiavenato, 2011).

A Objetivo. Hace referencia al establecimiento de objetivos de la capacitacion,
es decir, cuales son las deficiencias que la capacitacion debe resolver y
complementar, ya sean referidas al puesto de trabajo o a los colaboradores
(Snell y Bohlander, 2012).
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B. Disposicion del aprendiz. La disposicion de los colaboradores hace
referencia a si su experiencia les permitira captar de forma rapida y efectiva
la informacion que obtendran. Una condicion, antes del aprendizaje, es la
motivacion que tienen ellos, la empresa debe ayudar a los recursos humanos
a comprender el vinculo ente el esfuerzo que dedican a la capacitacion y los
beneficios que se obtendran (Snell y Bohlander, 2012).

C. Principios de aprendizajes. Los principios de aprendizaje son las cualidades
de los programas de formacion que ayudan a los recursos humanos a
comprender el nuevo conocimiento que se puede dar a través de materiales
(Snell y Bohlander, 2012).

D. Caracteristicas de los instructores. Implica seleccionar instructores lo
suficientemente aptos y capacitados para brindar los programas de
formacion a los recursos humanos. Estos deben ser expertos en los cursos a
ensefar para asegurar un adecuado aprendizaje.

Implementacion de la capacitacion. Corresponde a la tercera dimension,
un plan de capacitacion es un conjunto de actividades docentes cuya estructura les
permite alcanzar un conjunto de metas previamente determinadas. En esta etapa,
los colaboradores reciben capacitacion de su supervisor u otros capacitadores. En
la formacion de aprendizaje, las personas que se incorporen a la empresa recibiran
una orientacion detallada y practicas dentro y fuera del trabajo en términos de teoria
y practica del trabajo.

Para la implementacion de la capacitacion, lo importante es analizar
minuciosamente la diversidad de métodos de instruccion que existen. Cuando se va
a seleccionar un programa y una metodologia en especifico, se debe tener en
consideracion los conocimientos, capacidades y habilidades iddneas que se desea
que los colaboradores aprendan (Snell y Bohlander, 2012).

Los indicadores de esta dimension estan vinculadas al: método en el puesto

y métodos fuera del puesto (Chiavenato, 2011).
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A Métodos en el puesto. A través de este sistema, los trabajadores obtienen
experiencia préctica con ayuda de instrucciones de los supervisores a cargo
o de algun capacitador determinado.

B. Métodos fuera del puesto. Con este método de capacitacion, el nuevo
colaborador que requiere de ciertas habilidades recibe instrucciones y
consigue experiencia tedrica y practica acerca del trabajo, tanto dentro
como fuera de él.

Evaluacion de la capacitacion. Corresponde a la cuarta dimension, es la
evaluacion del programa de capacitacion, en esta etapa se comprende, si el plan
implementado ha logrado el éxito deseado y esperado de la organizacién. Por esta
razon, pueden existir muchos métodos o procedimientos para determinar en qué
medida el método de capacitacién implementado optimiza la capacitacién afecta el
comportamiento organizacional y afecta la produccion laboral dentro de la empresa.

Segun Rupay (2021) esta etapa del proceso de capacitacion determina en
qué medida se han logrado los objetivos previamente establecidos. Ademas, por
medio de la evaluacién se conoce los cambios obtenidos en la conducta de los
trabajadores, el aumento de los conocimientos y si la metodologia empleada fue la
correcta.

Los indicadores de esta dimension estan vinculadas a: las reacciones,
aprendizaje, comportamiento y resultados (Chiavenato, 2011).

A Reacciones. Segun Bohlander (2005, citado por Pinto, 2018) el personal
capacitado satisfecho tendras mas oportunidades de analizar lo aprendido en
la formacion y emplear tal informacion en sus labores. De igual forma, estos
pueden aportar con ideas, percepciones sobre un problema, sugerencias e
incluso brindar criticas constructivas.

B. Aprendizaje. En este indicador se evalla el nivel de aprendizaje que los
participantes lograron aprender. Los principios de aprendizaje son
elementos importantes para una capacitacion correctamente desarrollada y
deben ser recordadas de forma continua y diaria, como herramienta de
evaluacion (Bohlander, 2005, citado por Pinto, 2018).
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Comportamiento. La modificacion en el comportamiento de los
colaboradores es un factor determinante para optimizar los resultados
empresariales realmente verificados. Es asi que, al encontrar un cambio en
el comportamiento se podra concluir si la capacitacion fue adecuada o no
(Kirkpatrick, 1998, citado por Pinto, 2018).

Resultados. La evaluacion de resultados es la més relevante y complicada
de efectuar. El analisis implica deducir qué cambios sucedieron en las
empresas en funcion de la participacion de los empleados en los programas
de formacién, dado que pueden encontrarse incremento del rendimiento,
minimizacion de quejas, reduccion de costos y aumento de rentabilidad
(Kirkpatrick, 1998, citado por Pinto, 2018).

Contenido de la capacitacion. Para Chiavenato (2011) el contenido de la

capacitacion implica cuatro maneras de cambio en la conducta de los colaboradores:

A

Transmision de informacion. La informacion es el elemento principal de los
programas de formacion. El desafio se encuentra en impartir el contenido
como un grupo de conocimientos entre los trabajadores. Usualmente, la
informacion es general, acerca del trabajo; datos sobre la empresa,
productos y servicios, jerarquia, politicas, normas y reglas, etc. Ademas,
puede darse la transmision de conocimientos nuevos.

Desarrollo de habilidades. Principalmente, trata de competencias,
habilidades y conocimientos que estan directamente asociados con el
desempefio en el puesto actual o en las probables funciones futuras. Es
formacién especificamente destinada al desarrollo de tareas y operaciones
en el puesto de trabajo.

Desarrollo o modificacion de actitudes. En otras palabras, cambiar la actitud
negativa de los empleados para reemplazarla por una mas favorable; por
ejemplo, aumentando la positividad o desarrollando la sensibilidad de los
gerentes y lideres ante los sentimientos y reacciones de los individuos. Esto
puede significar adquirir nuevos habitos y actitudes, especialmente hacia los
consumidores o clientes (por ejemplo, formacién de vendedores, cajeros,

etc.) o métodos de venta.
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Desarrollo de conceptos. La capacitacion puede centrarse a incrementar la
capacidad de comprensién y abstraccion de filosofias e ideas, ya sea para la
simplificar la aplicacion de conceptos en la practica de la gestién, o también
para aumentar el nivel de generalizacion para formar administradores que
piensen en términos amplios y globales.

Tipos de capacitacion laboral. Los autores Robbins y Coulter (2005)

consideran que existen diversos tipos de capacitacion laboral. A continuacion, se

presentan las determinadas por los autores:

A.

Destrezas interpersonales. Esta clase de capacitacion tiene la finalidad de
desarrollar cada una de las destrezas y competencias que permiten establecer
relaciones con los demas colaboradores, entre ellas se encuentran las
habilidades de comunicacion, liderazgo, resolucion de conflictos, formacion
de equipos, preparacion, etc.

Técnica. Esta capacitacion buscar otorgar conocimientos acerca de todas las
actividades técnicas en la organizacion a los recursos humanos; por ende,
involucra ofrecer conocimiento referente a las Tecnologias de informacion
(TICs), ejecuciones de computo, sobre los productos, procesos de venta y
otras actividades técnicas que sean necesarias para llevar a cabo una labor
en especifico.

Empresarial. La capacitacion empresarial busca brindar conocimientos
referentes al sector empresarial en el que se desenvuelve la organizacion; en
otras palabras, otorgar cursos o0 material que estén asociados a la
optimizacion de procesos, aumento de calidad, marketing, finanzas, cultura
organizacional y planificacion estratégica.

Obligatoria. Como su nombre lo dice, esta capacitacion exige la
participacion de cada uno de los colaboradores, dado que, abarca topicos
que todos deben conocer y considerar dentro y fuera de la empresa.
Usualmente estan asociados a la seguridad, salud, disposiciones legales, etc.
Gestion del desempefio. Se refiere a la capacitacion que estd dirigida a
orientar al colaborador para que sea capaz de aumentar su productividad.

Estos son talleres especificos para una area, proceso o tarea determinada.
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Solucién de problemas y toma de decisiones. Esta capacitacion busca que
los recursos humanos desarrollen habilidades que les permitan solucionar
de forma asertiva los conflictos que se puedan suscitar en el trabajo. Abarca
temas de analisis de las causas, formacion de alternativas, evaluacion de
estas y seleccién de soluciones.

Personal. Implica la participacion de todos los recursos humanos, debido a
que estd asociado a los temas el desarrollo y crecimiento individual y
personal, que se pueda forjar dentro y fuera de la empresa. Entonces, abarca
termas relacionados a la administracion del tiempo, planificacion de
carreras, finanzas personales, oratoria, bienestar, etc.

Por otro lado, Bohlander y Snell (2018) sefialan que, existen otros

programas ademas de la formacion y desarrollo; es decir, adicionalmente a la

capacitacion que abarca habilidades requeridas para un puesto laboral, muchos

gerentes establecen programas para solucionar determinadas necesidades de los

recursos humanos, entre ellos se encuentran:

A

Induccioén o integracion (onboarding). La integracion es el proceso formal
que tiene como finalidad familiarizar e integrar a los nuevos colaboradores
con la empresa, sus labores y sus herramientas de trabajo. La capacitacion
se enfoca en el qué y el como, por ende, la induccidn se centra en el por qué.
Esta se elabora para influir en el comportamiento y su labor en la empresa.
Entonces, el boarding es un procedimiento de socializacion sistematica en
el que se afiade a los nuevos recursos humanos, los induce en el seno de la
empresa para que puedan sentirse parte de ella; esto es muy relevante porque
la tasa de renuncia de nuevos empleados usualmente es alta.

Capacitacion en habilidades basicas. Llamada también capacitacion
remedial, hoy en dia ya no es tan comun su aplicacion; sin embargo, algunas
empresas aln desarrollan este tipo de formacion ya que gran parte de los
colaboradore necesitan saber leer y comprender el material complejo y
técnico para poder desempefiarse adecuadamente. Este tipo de capacitacion,
principalmente, se dirige a personas que no han tenido formacion educativa

primaria, secundaria y hasta profesional; es decir, educacion bésica.
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Capacitacion de equipos y capacitacion cruzada. Las empresas necesitan de
equipos para lograr los objetivos operativos y estratégicos. El aporte de cada
individuo estara en funcion a las habilidades, destrezas y conocimientos de
las personas, y de la interaccion de los demas integrantes; por ello, es
fundamental implementar formacion en la que participen diversos
colaboradores. La capacitacion cruzada, que guarda una relacion estrecha
con la capacitacion de equipos, es aquella en la que las personas aprenden a
desempefar otras labores dentro de la empresa. Lo que motiva esta clase de
capacitacion, es que brinda flexibilidad, es decir, los colaboradores podran
cambiar de puesto en el lugar y momento en que sea requerido. Esta
formacion puede ayudar a minimizar la rotacion del personal, aumentar la
productividad, reducir costos labores y formar bases para realizar una
carrera profesional para no detenerse en puestos sin salida

Capacitacion en ética. Este tipo de capacitacion se ha implementado por las
varias infracciones realizadas por los empleados y empleadores, algunas de
ellas son: el acoso, la seguridad y salud, violaciones de ética, incongruencias
en el sueldo y horarios, y otros que se asocian con las leyes laborales. Los
colaboradores responsables de las areas que exponen las faltas éticas
necesitan de una capacitacion personalizada; dado que, un experto en
gestién basada en valores puede ser muy util porque influird en los otros
trabajadores de todas las areas para que tengan un comportamiento ético,
legal, por lo tanto, surge la necesidad de contar con medios gratuitos de
ética, donde los trabajadores puedan denunciar andnimamente las
infracciones que lograron observar.

Capacitacion en diversidad. Esta clase de capacitacion fue disefiada como
respuesta a la conciencia de la diversidad demogréafica de los trabajadores,
aumento de la globalizacién, los desafios de la accion afirmativa, la
dinamica del estereotipo, el constante cambio de los valores de los
colaboradores y los probables beneficios competitivos de incluir a diversas
personas para el logro de una meta. Existen 3 tipos de capacitacion en

diversidad.
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— Construccion de conciencia, que permite a los colaboradores a
valorar los beneficios de la diversidad.

— Capacitacion para limitar o evitar el acoso a la diversidad.

— Construccién de habilidades, las cuales otorgan los conocimientos,
destrezas necesarias para desempefiarse con personas que son raza,
género, religion y edad diferente.

Con el paso del tiempo, la formacion se diversidad se aluna a otros

programas de capacitacion que se fundamenten en topicos estratégicos como

la ética, capacitacion intercultural y empresas rivales.

Impacto de la capacitacion laboral. La capacitacion es la base de la
empresa y debe ser vista como un proceso integrado y vital en el que los actores
involucrados estan en constante desarrollo y evolucién. Esto significa que la
capacitacion no se trata solo de completar cursos, también implica capacitar a las
personas para hacer el trabajo de manera efectiva, independientemente del entorno
en el que se desempefien (Orozco, 2018).

De esta forma, el impacto de la capacitacion laboral reside en evaluar qué
tan efectivos son los cursos o programas de formacion, en base a las actitudes,
conocimientos y habilidades. Dicho de otra forma, lo ensefiado debe responder,
resolver y satisfacer una necesidad dentro de la empresa; asimismo, los contenidos
deben ser adheridos y entendidos para ser empleados en las labores propias de cada
puesto que desempefien los colaboradores, y debe ser sostenible en el tiempo
(Orozco, 2018).

Métodos de capacitacion. Existen diferentes formas en las que se puede
proporcionar capacitacion a los colaboradores; antiguamente, las empresas
empleaban métodos tradicionales tales como la capacitacion en el trabajo, la
rotacion de trabajadores, la ensefianza y el adiestramiento los ejercicios de
experiencia, los cuadernos de ejercicio y manuales o las conferencias en el salon de
trabajo (Robbins y Coulter, 2005). Empero, en la actualidad, la gran mayoria de
grandes empresas utilizan cada vez menos los métodos tradicionales y optan por los
métodos que tiene como base el uso de la tecnologia para facilitar el acceso de

informacion, a un menor costo y de forma mucho mas fécil.
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Es asi que, con el paso del tiempo, las organizaciones dependeran cada vez

mas del aprendizaje electronico o e-learning, no solo para adiestrar a los

colaboradores, sino también para obtener informacion actualizada y asi incrementar

las habilidades de los recursos humanos.

Segln Robbins y Coulter (2005) algunos métodos de capacitacion

tradicional son:

A.

Capacitacion en el centro de trabajo. Con ella la fuerza de trabajo aprende a
efectuar las labores simplemente al realizarlas, usualmente esto se da luego
de una introduccion inicial a la funcion.

Rotacion de empleos. Los colaboradores realizan diferentes labores en una
determinada area, estando expuestos a efectuar la variedad de tareas que
existen en el departamento.

Ensefianza y capacitacion. Con este método los trabajadores laboran con un
compafiero gue posee experiencia y brinda informacion, animo y apoyo; en
determinadas industrias, se les denomina aprendiz a los nuevos trabajadores.
Ejercicios de experiencia. La fuerza de trabajo participa en metodologias de
roles, simulaciones u otra clase de formacion que sea frente a frente.
Ejercicios y manuales. En este método los trabajadores emplean cuadernos
de trabajo para realizar ejercicios y guias para mayor informacion.
Conferencias en el saldn de trabajo. Los trabajadores asisten a reuniones en
un salén general, estan disefiadas para brindar informacion determinada.

De igual forma, Robbins y Coulter (2005) sefialan algunos métodos de

capacitacion basados en la tecnologia tales como:

A

CD-ROM, DVD, cintas de videos y cintas de audio. La informacion es
repartida a través de medios o técnicas que implican CD, cintas de video o
audio, siendo mas faciles de obtener para los empleados.
Videoconferencias, teleconferencias, television por satélite. La informacion
es compartida por internet, para ellos los colaboradores deben reunirse y
asistir a la sala virtual.

E-aprendizaje. Se usan herramientas digitales interactivas, tales como salas

virtuales en donde los empleados participan en simulaciones multimedia.
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Importancia de la capacitacion laboral. La formacion lleva consigo
diversos beneficios, tal y como la formacion de lideres, rapidez en la toma de
decisiones, incrementa la comunicacion y mejora la satisfaccién en el puesto. Para
Cejas y Acosta (2012) la capacitacion es relevante, porque permite:

- Consolidar e integrar a los miembros de la empresa.

- Identificacion del personal con la cultura organizacional.

- Adaquirir disposicion para el logro de la misién empresarial sin involucrar
motivos personales.

- Total, entrega y esfuerzo de los colaboradores por desempefiars
correctamente las tareas.

- Incremento del retorno de la inversion.

- Alta productividad.

- Fomentar la innovacion, creatividad y disposicion para la labor.

- Mejorar el rendimiento laboral.

- Mejor comunicacion entre los colaboradores de la empresa.

- Minimizacion de costos.

- Incremento de la armonia, el trabajo en equipo, cooperacion y coordinacion.

- Adgquirir informacion de fuente fiable, como son los trabajadores.

Es por ello que, la capacitacion de los recursos humanos es sumamente
relevante para las empresas, ya sean estatales o privadas, y su aplicacion ha revelado
ser un método eficaz para aumentar la productividad. Realizarlo de una adecuada
forma a través de técnicas apropiadas, permite el crecimiento y desarrollo
profesional.

Para Chiavenato (2007) es de gran relevancia porque funciona como medio
para entrenar y adherir a los trabajadores a situaciones o rumbos nuevos, ya sea para
promover cambios culturales o reestructuraciones empresariales, para generar y
establecer nuevas estrategias de negocio, para crear y reforzar productos nuevos o
servicios, entre otros. La posesion y le manejo de la informacion provoca el espiritu
de la iniciativa y de emprender que admite un mejor rendimiento y el desarrollo de

los clientes internos de la empresa.
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2.2.2. Productividad Laboral

Conceptos sobre la productividad laboral. Definida como constructo es
el resultado de la combinacién armoniosa de tecnologia, organizacion y talento,
combinando recursos de manera 6ptima o equilibrada para el logro de los objetivos
empresariales. Aunque la productividad depende del empleo de la tecnologia y los
recursos en la empresa, también son necesarias las destrezas, habilidades y
motivaciones de los colaboradores. Por tanto, los talentos de los colaboradores son
muy importante para el trabajo y el entorno laboral (ambiente laboral, calidad de
vida, cultura, liderazgo, etc.) que existe en la organizacion.

Estos conceptos contribuyen en elevar los indicadores de la productividad
en los bienes o servicios de la empresa. Por esta razon, las organizaciones de hoy
necesitan comprender y gestionar el comportamiento humano en el lugar de trabajo
(Cequea y Rodriguez, 2012).

Koontz y Weihrich (2020) afirman que, es el producto del manejo de
recursos empleados en la cadena de produccion y la totalidad de productos
conseguidos por el sistema productivo. Del concepto mencionado, se interpreta que,
la productividad es la relacion entre los productos producidos y los bienes utilizados
en la produccion de este. En el contexto de la fabricacion, la productividad se
maneja como método de evaluacion del desempefio de empleados, equipos de
trabajo, maquinas y talleres.

Robbins y Judge (2017) afirman que, es el punto més elevado de estudio del
comportamiento organizacional. Se considera que una empresa es fructifera cuando
consigue sus objetivos utilizando insumos de calidad al menor costo para la
elaboracion de productos. Por ende, se requiere de eficiencia y eficacia. Una
empresa comercial es eficaz al lograr sus objetivos de ventas o participacion de
mercado, sin embargo, su productividad depende del logro efectivo de estos.

Chiavenato (2011) menciona que, la productividad laboral es la gestion y
control del uso de recursos de la organizacion, que debe medirse de acuerdo con el
estado y la calidad del producto en las actividades productivas de la organizacion.
En términos de trabajo, se entiende como el resultado de multiplicar la produccion

segun la meta y su tiempo de realizacion multiplicado por el tiempo de produccion.
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Ademas, para Morales (2009, citado por Moreira, 2018) indica que, se trata
de una actividad recurrente que tiene como finalidad evaluar el desempefio de cada
empleado en términos de competencias, resultados laborales y demostracion de
idoneidad, con el propoésito de contribuir al logro de los objetivos de la
organizacion. Esta evaluacion es llevada a cabo por el supervisor directo, y se basa
en la autoevaluacion del trabajador y en la opinién de sus comparfieros de trabajo.
Es importante destacar que el desarrollo personal de cada empleado esta
estrechamente ligado a la evaluacién de su desempefio.

De lo sefialado en el anterior parrafo, se reconoce que el personal es un
componente esencial para lograr altos niveles de productividad en una empresa.
Para asegurar que el personal cumpla con altos estandares de calidad en su trabajo
y aumente su productividad, es fundamental que se gestione de manera efectiva su
inteligencia emocional, ya que ésta tiene una gran influencia en su desempefio. Por
ende, es crucial cumplir con normas de seguridad y salud laboral, motivar al
personal y brindar ensefianza para que puedan realizar su trabajo de manera éptima
(Fernandez y Pérez, 2010).

Es poco probable que se pueda aumentar la productividad del personal si no
estan satisfechos en su trabajo. Por lo tanto, es necesario:

- Proporcionar a los colaboradores las mejores habilidades y
conocimientos a través de un programa de capacitacion y desarrollo
adecuado.

- Ofrecer remuneraciones apropiadas.

Respecto a la productividad laboral, segin Cequea y Rodriguez (2012)
mencionan que estd conformada por las siguientes dimensiones: Factores
individuales, factores grupales y factores organizacionales.

Factores individuales. Es la primera dimension, Estos factores estan
relacionados con las caracteristicas internas de cada persona o individuo. También
se pueden entender como los procesos de interaccion social que influyen en la
formacion de sentimientos positivos o negativos de afinidad que el individuo tiene

hacia la organizacion (Vasquez et al., 2021).
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Por otro lado, los factores intrinsecos de los individuos de la organizacién

son los comportamientos y la manera en la que buscan satisfacer sus procesos

psicoldgicos. La evaluacion de los factores individuales esta constituida por cuatro

indicadores: Motivacion, satisfaccion, competencias y compromiso (Cequea y
Rodriguez, 2012).

A

Motivacion. La motivacion se fundamenta en necesidades conscientes o
inconscientes; algunos son primarios, como el agua, el aire, la comida, el
suefio y la vivienda; y algunos pueden ser secundarios, como la autoestima,
el estatus, la pertenencia a los demas, el carifio, el dar, el logro. Por supuesto,
la intensidad y el momento de estas necesidades varia de persona a persona
(Koontz et al., 2012).

Satisfaccion. Los empleados se sienten atraidos por actividades que les
permitan usar sus habilidades, tener cierta funcionalidad, autonomia y
retroalimentacion sobre su desempefio, lo que significa que un desafio
moderado proporciona satisfaccion, variedad en el trabajo Yy
retroalimentacién sobre su propio desempefio (Robbins y Judge, 2017).
Competencias. Las competencias son atributos individuales que se derivan
de habilidades y destrezas, y se consideran un recurso estratégico que otorga
a la empresa flexibilidad y capacidad de adaptacién (Cequea y Rodriguez,
2012).

Compromiso. Es el nivel en el que un colaborador se identifica con una
determinada empresa y con sus metas, por lo tanto, desea mantener su
vinculo con ella.

El compromiso, por asi decirlo, se refiere a la afinidad que se tiene con la
unidad que lo emplea. Entonces, un alto compromiso da como resultado un
bajo ausentismo y rotacion de empleados (Koontz et al., 2012).

Factores grupales. Corresponde a la segunda dimensién, Esta descripcion

hace referencia a las relaciones y comportamientos que tiene un individuo con su

grupo de trabajo. Estos factores tienen un impacto en el ambiente laboral a través

de las variables que lo conforman, y los individuos reaccionan ante estas variables

construyendo percepciones que influyen en su comportamiento.



42

Es importante considerar estos factores durante el proceso de interaccion y

en su percepcion (Vasquez et al., 2021).

Asimismo, esta formado por el desempefio de las personas de la

organizacion, a través del contacto con otras personas para atender necesidades

comunes (proceso psicosocial).

La evaluacion de los factores grupales estéa constituida por tres indicadores:

Cohesion, conflicto y participacion (Cequea y Rodriguez, 2012).

A.

Cohesion. La medida en que los integrantes del grupo se sienten atraidos
entre si y comparten los mismos objetivos. La cohesion es relevante porque
guarda asociacion con la productividad del equipo.

Los grupos que estan profundamente divididos y carecen de cooperacion
son menos efectivos para cumplir con sus tareas que los grupos cuyos
miembros generalmente estan de acuerdo, cooperan y se agradan entre si
(Koontz et al., 2012).

Conflicto. El conflicto ese da cuando se perciben discrepancias que no
pueden ser conciliables y conducen a la interferencia o la oposicion. No
importa si la diferencia es real o no.

El conflicto surge cuando quienes integran el grupo son conscientes de su
presencia (Koontz et al., 2012).

Participacion. La participacion se refiere a la medida en que los empleados
se identifican con su trabajo, participan activamente en él y ven su
desempefio laboral como una parte importante de su valor personal.

Los empleados altamente comprometidos se identifican fuertemente con su
trabajo y estan genuinamente interesados en el trabajo que realizan. Su
actitud positiva les permite contribuir eficazmente a su trabajo.

Por ello, se deduce que, si la participacion en el trabajo es alta, hay menos
ausentismo, menores indices de ausentismo y mayor compromiso de los
empleados (Koontz et al., 2012).

Factores organizacionales. Corresponde a la tercera dimensién, son los

procesos (procesos psicosociales) que brinda la empresa y que tiene un efecto

influyente en los individuos que la componen.
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Dado que, generan en el contexto organizacional del empleado (fuera del
individuo), se requiere una investigacion independiente (Cequea y Rodriguez,
2012).

Ademas, estos aspectos se relacionan con la estructura y el funcionamiento
operativo de la organizacién. No obstante, también se pueden considerar como el
conjunto de percepciones que el individuo tiene sobre la realidad laboral y
organizacional, las cuales estan relacionadas con las politicas, practicas y
procedimientos formales e informales de la organizacion (Vasquez et al., 2021).

La evaluacion estos factores esta constituida por tres indicadores: Cultura
organizacional, clima organizacional y liderazgo (Cequea y Rodriguez, 2012).

A Cultura organizacional. La cultura organizacional a menudo se describe en
términos de valores, principios, tradiciones y acciones compartidas por los
miembros de la organizacion que influyen en su conducta y diferencian a la
empresa de otras empresas competidoras. En casi todas las organizaciones,
estas practicas y valores compartidos han evolucionado con el tiempo y
determinan en gran medida sus usos y costumbres (Koontz et al., 2012).

B. Clima organizacional. El clima empresarial es la valoracion o percepcion de
las personas sobre la realidad del trabajo, no su percepcion de esa realidad
0 sus actitudes, y mucho menos la satisfaccion o insatisfaccion con ellas. En
otras palabras, es la percepcion resulta de la interrelacion entre los eventos
y la calidad organizacional (Toro, 1992, citado por Guevara, 2018).

C. Liderazgo. Se refiere a la habilidad para persuadir a otros a comprender y
acordar sobre qué acciones tomar y como llevarlas a cabo, y al proceso de
fomentar el esfuerzo tanto individual como colectivo para alcanzar objetivos
compartidos (Ayoub, 2010, citado por Garcia y Mota, 2020).

Por otro lado, lo planteado por (Cequea y Rodriguez, 2012), Este término
puede relacionarse con lo que se ha establecido por (Quijano de Arana et al., 2008),
En este contexto, se considera que las dimensiones psicoldgica y psicosocial de las
personas configuran los factores humanos. Estos factores se han clasificado en tres
categorias: factores individuales, factores grupales y factores organizacionales, y se

presentan en un esquema en la figura 5.



Las relaciones e interacciones entre los factores se muestran mediante
flechas sencillas, mientras que las flechas rellenas sefialan los resultados y su
direccidn indica su contribucion a la productividad. Segun la figura 5, los factores
individuales, como la motivacion, las competencias y la identificacién, compromiso
e implicacion con la organizacion, forman parte de la dimensién psicoldgica y

tienen un impacto en la satisfaccion.

Figura 5

Influencia del Factor Humano y sus Dimensiones en la Productividad

Dimen. Psicosocial Dimension Psicologica Dimension Psicosocial
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Organizcionales Individuales Grupales

|

et
L. 5 Motiva con c id
Organiz@cional [ ; - Cohesion

-- AN rarmp—y 5| Participacidn
: /M S competencias | sstisfaccion Lo d-
Liderazgo o ' / / Laboral ~ :

3 / s [ identificacion, )/
. clima | 1 S compromisoe
' Implicacion

Resultados Resultadaos
<Individuales= upale

PRODUCTIVIDAD

Nota. Obtenido de (Quijano de Arana et al., 2008).

Medicién de la productividad del trabajador. De acuerdo a Tapasco
(2021) la productividad laboral se puede medir a través de la evaluacion de
los siguientes componentes:

A Eficacia. Hace referencia al cumplimiento de metas, logro de objetivos y a
la capacidad de gestion para alcanzar los resultados y fines propuestos,
centrandose en lograr la meta sin considera minimizar cursos, entre otros
(Robbins y Coulter, 2014).
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B. Eficiencia. Es una manera de alcanzar los objetivos con una gestion minima
de recursos. Teniendo en cuenta que el factor principal de la eficiencia es la
gestién de los recursos, también se evaltia como la capacidad para cumplir
con las metas propuestas en el menor tiempo posible (Robbins y Coulter,
2014).

C. Desempefio. El desempefio es el resultado de una o varias actividades que
se realizan en la organizacion. Por ende, el desempefio es esencial para el
logro del éxito y medirlo o evaluarlo ayuda a determinar posibles
deficiencias existentes en la realizacion de las tareas con la finalidad de
mejorarlas para incrementar la productividad final (Koontz et al., 2012).

D. Métricas. Las métricas son herramientas cruciales para conectar la
estrategia, la implementacion y la generacion de valor final, transformando
en tangibles los objetivos de una empresa. Una de sus tareas es detectar
discrepancias entre el rendimiento y las expectativas, ofreciendo a los
usuarios orientacion sobre el camino a seguir e indicando los pasos para
intervenir y mejorar. (Eschenbach et al., 2006, citado por Tapasco, 2021).

E. Indicadores. Es importante encontrar un equilibrio adecuado entre lo que se
necesita medir y lo que se puede medir al elegir indicadores para medir. Por
lo tanto, es necesario realizar un cuidadoso proceso de seleccion a través de
la negociacién entre las diferentes partes interesadas, para establecer un
numero realista de indicadores significativos. Ademas, se deben considerar
ciertas caracteristicas para un buen indicador, como su especificidad,
capacidad de medicion, accesibilidad, relevancia y capacidad de registro
(Tapasco, 2021).

Por otro lado, Fernandez (2010, citado por Mejia, 2022) indica que la
productividad laboral se puede definir cuantitativamente como la relacion entre el
namero de unidades producidas (rendimiento laboral) y el nimero de personas en
noémina (grupo humano laboral), es decir, se cuantifica el nivel de competencia de
un negocio o servicio. Esta relacion ayuda a determinar la ubicacion y las fuentes

de posibles errores en la productividad de los trabajadores.
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Dado que, se incluye la relacion entre la produccion y la carga total de

trabajo de la fuerza laboral, se puede cuantificar de forma general la relacion entre

la oferta de personal de produccion.

Elementos que impactan en la productividad laboral. Existen diversos

elementos, tanto internos como externos, que tienen un impacto en la productividad

laboral, estos pueden afectar de forma positiva o negativa en los colaboradores. De

acuerdo a Schroeder (2005, citado por Mejia, 2022), estos son los principales

elementos de la productividad que pueden generar un impacto:

A.

El medio. En el medio se generan muchas variables o elementos que no
pueden ser controlados, entre ellos se encuentras las normas y leyes
establecidas por el estado, también las continuas modificaciones de valores
y posturas colectivas que generan efectos en los individuos, por otro lado
estan la constante innovacion tecnoldgica, entre otras.

Cualidades laborales: La cultura organizacional tiene efecto en la fuerza
laboral, estos se dan en: el rendimiento, comportamiento laboral y su
efectividad cuando realiza las labores en el rea designada. El trato entre los
colaboradores y entre ellos mismo, también impacta en gran nivel en la
forma de efectuar las tareas de la empresa.

Complacencia por el mismo trabajo. Es la satisfaccion que sienten los
colaboradores por realizar su trabajo, en otras palabras, es la comodidad y
tranquilidad que el ambiente laboral (gerente y colegas) les brinda. Los
principales elementos que resaltan son, las cualidades del puesto, la
relevancia del trabajo en si como un factor determinante en la complacencia
del trabajo.

Desafio laboral: Se entiende por los retos o la complicacion que surge en el
trabajo, puede ser en las actividades realizadas o los conflictos con los
comparfieros que surgen en el ambiente laboral.

Por otro lado, para Coll (2021, citado por Barrera et al., 2021) considera

que los factores determinantes tienen una fuerte influencia en la productividad de

la fuerza laboral, asi como de las herramientas fisicas de una organizacion. Algunos

de los elementos que pueden afectar son los siguientes:
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Ambiente de trabajo.
Remuneracion.

Motivacion laboral.

Recursos fisicos.

Contexto.

Liderazgo.

Disefio de los productos o servicios.
Estabilidad de direccion.

Calidad de las materias primas.
Calidad y estado de la maquinaria.

La productividad laboral es fundamental para las empresas, ya que refleja

directamente el progreso del trabajo. Segun Ollague (2018), los siguientes son los

factores mas influyentes en el aumento de la productividad y, por lo tanto, son muy

importantes:

Analizar la distribucion en todas las areas para identificar oportunidades de
mejora y fortalecer areas que lo requieran.

Proporcionar herramientas adecuadas para el desempefio efectivo del
trabajo y lograr resultados 6ptimos.

Vincular todo trabajo con el concepto de calidad, asegurando que todos los
resultados estén asociados con el objetivo de proporcionar un servicio o
producto de alta calidad que genere un alto nivel de satisfaccion.

Asimismo, segun Fietman (1994, citado por Serpa, 2019) los factores mas

relevantes y los que impactan en mayor medida a la productividad laboral pueden

agruparse de la siguiente forma:

A.

Recursos humanos. Es considerado como el factor determinante de la
productividad, dado que es tiene gran influencia en la misma y conduce a
los demas factores. Es decir, es el més relevante porque depende de los
recursos humanos el manejar adecuadamente la maquinaria y mantener una

organizacion correcta.
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Magquinaria y Equipo. En toda empresa es indispensable tener en cuenta el
estado y la situacion de las herramientas fisicas, la calidad y de igual forma,
la adecuada empleabilidad de las mismas por parte de los colaboradores de
la empresa.

Organizacion del trabajo. En el ultimo factor se involucran el redisefio y la
reestructuracién del puesto laboral, que se establece en funcion a las
madquinarias, los equipos y recursos humanos de la empresa.

Determinantes de la productividad. Segun (Cruz, 2017) los determinantes

de la productividad en las organizaciones se basan en las ciencias de la conducta

como los siguientes:

A

El entorno: La mayoria de las variables que influyen en la productividad de
una organizacién son externas y, por lo tanto, no pueden ser controladas.
Estas variables se consideran como parte del entorno y pueden afectar a los
factores controlables de la productividad, como las caracteristicas de la
organizacion, del trabajo y del individuo.

Caracteristicas Organizacionales: Existe una gran cantidad de evidencia que
demuestra que las caracteristicas practicas de la organizacion influyen en la
conducta y el desempefio de los individuos, asi como en la efectividad
general de la organizacion. Estas caracteristicas son en gran medida
controlables por la administracion.

Caracteristicas laborales: El tipo de trabajo que se realiza es otro factor
controlable que influye en la productividad de una organizacién. Las
caracteristicas relevantes del trabajo incluyen la variedad de tareas, su
significado, identidad, autonomia y retroalimentaciéon. En el caso de los
profesionales técnicos, la presion del tiempo, los retos y la frecuencia de
cambio en las asignaciones son caracteristicas importantes. Las practicas

gerenciales que también pueden afectar estas caracteristicas del trabajo son:

- Dar retroalimentacion sobre el desempefio para motivar e instruir a

los empleados.
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Disefiar programas de trabajo concretos para aumentar la motivacion
y habilidades de los empleados, mediante la mejora o simplificacion
de las tareas especificas.

Implementar programas de trabajo alternativos, como horarios
flexibles 0 semanas comprimidas, para aumentar la autonomia del
empleado, disminuir conflictos trabajo-familia y mejorar el
rendimiento y motivacion.

Las caracteristicas individuales son consideradas como una variable
que interviene en la relacion causal entre las préacticas
organizacionales y las caracteristicas del trabajo con los resultados
finales observables, como las creencias, valores, actitudes,
conocimientos, metas e intenciones de los empleados.

Variables de los Resultados: En el comportamiento organizacional

se identifican frecuentemente tres variables de los resultados:

a) Se refiere al comportamiento observable del individuo en el
trabajo y las actividades especificas en las que esta involucrado.

b) El rendimiento laboral se refiere a la evaluacion de la capacidad
individual para cumplir con un conjunto de tareas, obligaciones
y responsabilidades en su trabajo.

c) La efectividad organizacional se mide por el grado de logro de
las metas de la organizacion, y se considera que el
comportamiento en el trabajo es un precursor del rendimiento
laboral, el cual a su vez influye en la efectividad organizacional.
La productividad, que se define como la relacion entre los
resultados obtenidos y los recursos utilizados, puede ser una
medida de las tres variables finales mencionadas (Kopelman,
2012, citado por Cruz, 2017).
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Intervencion en la productividad. La intervencion tiene un efecto positivo
0 negativo sobre la productividad, este depende de una serie de factores que surgen
en una determinada situacion. Es conveniente enfocarse desde una perspectiva
practico mas que desde la investigacion tedrica. Al principio la intervencion tiene
un efecto satisfactorio sobre la productividad, sin embargo, en algunos casos la
intervencion por si sola no incide en la aparicion de factores nocivos, es decir, la
existencia de factores buenos depende principalmente de que la organizacion o el
sector de actividad economica se lleva a cabo por factores relevantes que aparecen
en la organizacion (Gomez 2003, citado por Mejia, 2022).

Estrategias para mejorar la productividad laboral. Rodriguez (2015)
sefiala que existen tres niveles en los que se puede abordar el manejo del estrés: a

nivel individual, grupal y organizacional.

A. A nivel individual:
- Adoptar comportamientos que reduzcan las fuentes de estrés.
- Gestionar eficazmente el tiempo.
- Desconectar del trabajo fuera del horario laboral.
- Practicar técnicas de relajacion.
- Tomar pequefios descansos durante el trabajo.
- Establecer objetivos alcanzables y realistas.
B. A nivel grupal:
- Fomentar las relaciones interpersonales.
- Reforzar los lazos sociales.
- Facilitar la formacién y capacitacion.
C. Anivel organizacional:
- Realizar cambios en el estilo de liderazgo.
- Modificar la forma en que se organiza el trabajo.
- Implementar acciones dirigidas a los trabajadores.
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Efectos producidos por la exigencia de productividad laboral. Segun

Fernandez y Pérez (2010), los factores psicoldgicos pueden tener un impacto en la

productividad laboral, incluyendo riesgos psicosociales que son faciles de entender

y reconocer, pero dificiles de definir. Estos factores pueden incluir:

A

Se presenta cuando las demandas del trabajo exceden la capacidad de las
personas para manejarlas o controlarlas, y aunque no se considera una
enfermedad, puede provocar problemas de salud tanto fisicos como
mentales, como ansiedad, depresion, enfermedades cardiacas Yy
gastrointestinales. (Fernandez y Pérez, 2010).

Burnout: El burnout es la consecuencia de la exposicion del trabajador a
niveles de estrés laboral cronico y afecta la productividad laboral. Aunque
puede ocurrir en cualquier profesion, existe una mayor predisposicion en
aquellas que tienen contacto con usuarios o clientes, como los profesores,
médicos, trabajadores de servicio social y administracion publica
(Fernandez y Pérez, 2010).

Mobbing u acoso psicoldgico laboral: Se refiere a la situacion en la que una
persona 0 un grupo de personas presionan psicoldégicamente de manera
sistematica y prolongada a otra persona en el lugar de trabajo, con el objetivo
de excluir al trabajador y provocar su renuncia voluntaria o aislamiento. Esta
forma de violencia psicoldgica es comin en el ambiente laboral.(Fernandez
y Pérez, 2010).

Violencia en el trabajo: Se trata de conductas violentas como agresiones
fisicas o verbales, intimidacion o amenazas en el lugar de trabajo, que
constituyen formas de acoso psicoldgico laboral. Estos comportamientos
pueden tener consecuencias perjudiciales tanto para la salud de los
trabajadores como para la organizacién en si misma. (Fernandez y Peérez,
2010).
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E. Acoso institucional: La inseguridad laboral, la baja autoestima y la
depresion en los empleados pueden ser causados por el acoso institucional,
que se produce como resultado de un sistema de empleo precario y temporal,
evaluaciones constantes y disminucion del nivel de calidad. Todos estos
factores contribuyen a la desmotivacion de los trabajadores (Fernandez y
Pérez, 2010).

F. Ansiedad: La ansiedad es un efecto comun asociado a los estados de estrés,
pero no es la causa del estrés en si mismo. A veces, incluso después de que
el factor desencadenante del estrés haya desaparecido, la ansiedad puede
persistir como una secuela (Fernandez y Pérez, 2010).

Importancia de la productividad laboral.

Para, Rivilla (2014) La productividad laboral es esencial debido a que se
deriva de un sistema inteligente que permite a los trabajadores en una organizacion,
optimizar el uso de los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos para la
produccion de bienes y/o servicios, lo cual promueve la competitividad de la
economia del pais, mejora la sostenibilidad de la empresa y contribuye a la
expansion de la industria y el aumento de los ingresos de los empleados. En
resumen, es la relacion entre el resultado obtenido y los esfuerzos laborales
realizados para lograr ese resultado.

Asimismo, la productividad requiere una gestion eficaz de los recursos
disponibles para realizar cada funcion que efectla la empresa; por ejemplo, se
refieren a las herramientas utilizadas y la elaboracion de productos que involucra la
utilizacion de elementos y en vinculo interno de las personas que laboran en ella.
La eficiencia, en este sentido, esta asociada a la capacidad y el tiempo; una
organizacién o empresa utilizard un nivel de sistema mas eficiente porque se dedica
menos tiempo a lograr los resultados deseados. Si se desea lograr una productividad
empresarial positiva, se debe comenzar con la gestion adecuada, y mejorar los
métodos utilizados en toda la organizacidn para optimizar y garantizar la eficiencia,
la sostenibilidad, la competitividad (Mejia, 2022).
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El aumento en la productividad de una organizacién siempre la beneficia, y
sea la productividad humana o fisica. Por ello, es necesario dar a conocer los
beneficios que tiene el incremento de la productividad, asi como el beneficio
econdmico que este genera (Coll, 2021, citado por Barrera et al., 2021).

A continuacién, se indican algunos de los beneficios que tiene el aumento
de la productividad:

- Consecucion de objetivos.
- Reduccion de costos.

- Minimizacién del tiempo.
- Mayor rapidez.

- Mejor organizacion.

- Aumento de beneficio.

Por otro lado, de acuerdo a Bain (2003, citado por Rodriguez, 2015)
argumenta, la importancia de la productividad radica en su capacidad de ser una
herramienta colaborativa para gerentes, directivos y colaboradores en general, ya
que permite comparar la produccién en diferentes niveles del sistema economico
(organizacion, sector o pais) con los recursos y medios utilizados. Ademas, se
reconoce que los cambios y variaciones en la productividad tienen un gran impacto
en fendbmenos econdmicos y sociales, como el crecimiento y desarrollo econémico,
el aumento en los niveles de vida, la mejora de la balanza de pagos, el control de la
inflacion y la calidad de vida en general. En este sentido, el aumento de la
productividad es el camino para que un negocio crezca y aumente sus beneficios, y
para ello se requiere la utilizacién de métodos, estudios de tiempos y un sistema de

remuneracion adecuado.
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

A

CAPACITACION LABORAL

La capacitacion implica un proceso de educacién en un periodo
corto, ejecutada de forma organizada y sistematica, a través del cual los
individuos obtienen conocimientos nuevos, desarrollan competencias y

habilidad acorde a los objetivos establecidos (Chiavenato, 2011).

. PLAN DE CAPACITACION

Es un conjunto de actividades docentes cuya estructura les permite
alcanzar un conjunto de metas previamente determinadas. En esta etapa, los
colaboradores reciben capacitacion de su supervisor u otros capacitadores.
En la formacion de aprendizaje, las personas que se incorporen a la empresa
recibirdn una orientacion detallada y practicas dentro y fuera del trabajo en

términos de teoria y practica del trabajo (Bohlander y Morris, 2018).

. PRODUCTIVIDAD LABORAL

Es la gestion y control del uso de recursos de la organizacion, que
debe medirse de acuerdo con el estado y la calidad del producto en las

actividades productivas de la organizacion (Chiavenato, 2011).

. FACTORES INDIVIDUALES

Abarca los comportamiento de los colaboradores que integran la
empresa y, buscan satisfacer sus propios procesos psicologicos (Cequea y
Rodriguez, 2012).

. FACTORES GRUPALES

Se trata del rendimiento de los trabajadores de una compafiia, a
través del contacto con otras personas para atender necesidades comunes
parte de su proceso psicosocial (Cequea y Rodriguez, 2012).

FACTORES ORGANIZACIONALES

Son los procesos (procesos psicosociales) que brinda la empresa y
que tiene un impacto a los integrantes la componen; debido a que se generan
en el entorno inmediato del trabajador (fuera del individuo), se requiere una

investigacion independiente (Cequea y Rodriguez, 2012).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipdtesis General

La relacion entre la Capacitacion Laboral y la Productividad Laboral en los

trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna — 2021 es significativa.

3.1.2. Hipotesis especificas

A

La relacién que existe entre la evaluacion de necesidad y la productividad
laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna —
2021 es significativa.

La relacion que existe entre el disefio de la capacitacion y la productividad
laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacha —
2021 es significativa.

La relacidn que existe entre la implementacion y la productividad laboral en
los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna — 2021 es
significativa.

La relacion que existe entre la evaluacion de la capacitacion y la
productividad laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower

S.A., Tacna — 2021 es significativa.
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3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. Identificacién de la primera variable
Seguidamente, se dara a conocer a la primera variable de la investigacion en funcion
a la naturaleza del presente estudio:

- Capacitacion Laboral.

3.2.1.1. Indicadores de la primera variable
- Organizacion
- Anélisis de las tareas
- Analisis de las personas
- Objetivos
- Disposicion del aprendiz
- Principios del aprendizaje
- Caracteristicas de los instructores
- Métodos en el puesto
- Métodos fuera del puesto
- Reacciones
- Aprendizaje
- Comportamiento

- Resultados

3.2.1.2.Escala para la medicion de la variable

La escala manejada para la investigacion es ordinal.



57

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable Capacitacion Laboral
) L Definicion ) ) ) Escala de
Variable Definicion Conceptual ] Dimensiones Indicadores L
Operacional Medicion
- Organizacién
La capacitacion se L . - Andlisis de las
defi La capacitacion ~ Evaluacion de tareas ordinal
efine como un proceso i rdina
P laboral sera necesidades ~ —  Andlisis de las
educacional en un . ) personas
) medida través de
periodo corto, . .
siecutado de  forma sus dimensiones: - Objetivos
) evaluacion de - Dispos_icic’)n del
sistemética y . L aprendiz
. necesidades, Disefiodela  _  principios del )
establecida, con ayuda L N dizai Ordinal
o disefio de la capacitacion aprendizaje
Capacitacion de este, las personas L - Caracteristicas de
: capacitacion, los instructores
Laboral adquieren . y
o implementacion
conocimientos, N .
y evaluacion de - Meétodos enel
desarrollan L puesto
habilidades y la capacitacion.  jmplementacion -  Métodos fuera del Ordinal
] La informacion puesto
competencias en ) )
. . sera obtenida a
funcion de objetivos ravés d - Reacciones
definidos (Chiavenato, raves ¢ Evaluacion de la Aprendizaje .
cuestionarios. - Comportamlento Ordinal

2011).

capacitacion

Resultados

Nota. Los componentes de la variable “Capacitacion Laboral” fueron desarrollados por (Chiavenato,

2011) en su libro titulado “Administracion de Recursos Humanos”.

3.2.2. ldentificacion de la segunda variable

A continuacion, se conocera a la segunda variable de estudio acorde a la naturaleza

de la presente investigacion:

3.2.2.1. Indicadores de la segunda variable

Productividad Laboral.

Motivacion
Satisfaccion

Competencias

Compromiso

Factores grupales

Cohesion



Conflicto
Participacion

Factores organizacionales

Cultura organizacional

Clima organizacional

Liderazgo

3.2.2.2. Escala para la medicion de la variable

La escala utilizada para la investigacién es ordinal.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable Productividad Laboral
) L Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual . Dimensiones Indicadores L
Operacional Medicion
La productividad es el - Motivacion
Factores Satisfaccion
producto dela L - Competencias Ordinal
tecnologia, de los o individuales  _  Compromisos
) La productividad
recursos que tiene la laboral seré
aboral sera - i6
organizacion y de las . Factores Cohesion Ordinal
N medida través de rupales Conflicto
habilidades y destrezas . . grup Participacion
sus dimensiones:
de los recursos
factores
humanos y de su =
o ) individuales,
Productividad capacidad para
factores grupales
Laboral efectuar fact
actores -
el trabajo”; de igual y_ ) C“"“'Ta .
organizacionales. organizacional
forma, depende de la _ Ny Factores - Clima .
La informacion Ordinal

socializacion con otras
personas y del
contexto de

trabajo dentro de la
organizacion (Cequea
y Rodriguez, 2012).

seré& obtenida a
través de

cuestionarios.

organizacionales

organizacional
Liderazgo

Nota. Los componentes de la variable “Productividad Laboral” fueron desarrollados por (Cequea y

Rodriguez, 2012) en su libro titulado “Administraciéon de Recursos Humanos”.
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion mas indicado fue el Tipo Bésica o pura (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion seleccionado fue correlacional, debido a que el
investigador tuvo como intencion identificar la relacion entre las variables
indicadas, la variable capacitacion laboral y productividad laboral (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

En funcién a la naturaleza de las variables de la investigacion, el disefio mas
adecuado fue no experimental dado que las variables indicadas no se vieron
afectadas por el investigador, es decir, no sufrieron modificaciones. La informacion
se recolectd en un unico momento, por ende, fue de corte transversal (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.6. AMBITOY TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION
La presente tesis fue realizada en la Empresa Tower and Tower S.A, durante el
2021. Especificamente se intervino a los trabajadores situados en las siguientes

areas: Area de marketing, operaciones, finanzas y proyectos durante el afio 2021.
3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de analisis
La unidad de analisis estuvo conformada por 60 colaboradores que trabajan en las

areas de marketing, operaciones, finanzas y proyectos durante el 2021.

3.7.2. Poblacion
La poblacion estudiada estuvo conformada por 60 colaboradores de la Empresa

Tower and Tower S.A.
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3.7.3. Muestra
Mediante el muestre no aleatorio escogido por conveniencia se trabajé con el total

de colaboradores descritos en la poblacion (Malhotra, 2008).
3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1. Procedimientos

Se requirio de la utilizacion del software SPSS 25 en la etapa de procesamiento de
los datos del estudio. Posteriormente, se elaboraron tablas y figuras estadisticas para
analizar e interpretar los resultados conseguidos; realizando un andlisis descriptivo
e inferencial. Por otro lado, se utilizé la prueba de correlacion Rho de Spearman

para identificar la relacion entre las variables y dimensiones.

3.8.2. Técnica
La técnica considerada como apropiada para las dos variables de la investigacion,
fue la encuesta, dado a que implico un costo minimo, fue de aplicacion factible y

los datos fueron recolectados en un menor tiempo (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.8.3. Instrumentos
Para estas dos variables, de acuerdo con la técnica elegida, se utilizé el cuestionario,
ya que el procesamiento de los datos facilitd el procesamiento, andlisis e

interpretacion de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO EN CAMPO

En la investigacion se establecio la recoleccion de informacion directamente a los
entrevistados. Se converso con el Sub-gerente de la empresa Tower and Tower S.A.
para solicitar el permiso correspondiente para la aplicacion de los cuestionarios y
manifestar los procedimientos para garantizar la confidencialidad de los
entrevistados. Durante la aplicacion de los instrumentos, los colaboradores
respondieron las preguntas sefialadas, previo al inicio de la jornada laboral en la
sala de descanso. Del mismo modo, se brindo pautas generales para completar el
cuestionario. El tiempo para la recolecciéon de datos a través de los cuestionarios
durd 2 semanas durante el mes noviembre. Finalmente, luego de la sustentacion y
aprobacion de la investigacion, se facilitaran las conclusiones y recomendaciones
halladas al Sub-gerente de la empresa Tower and Tower S.A para los fines de

mejora correspondientes.

4.2. DISENO DE PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El disefio de la presentacion de los resultados se desarrollara a través de la estructura

propuesta:

- Verificar de la validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

- Resultados de la variable capacitacion laboral mediante tablas de frecuencia 'y
graficos estadisticos.

- Resultados de la variable productividad laboral mediante tablas de frecuencia
y graficos estadisticos.

— Contraste de hipétesis generales y especificas a través de la prueba no
parameétrica de rho de Spearman.
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4.3. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION
a) Validacion de juicio de expertos
Como primer punto, para verificar la fiabilidad y validez del
contenido de los instrumentos, se recurrié al juicio de expertos; previo a
su aplicacion. Por tanto, los expertos puntuaron los instrumentos con
puntajes de 36 sobre 45y 36 sobre 45, lo cual indica que el instrumento es

favorable. Las validaciones se muestran en el Apéndice C.

b) Aplicacion del coeficiente de confiabilidad

o Variable 1: Capacitacion Laboral
En la Tabla 3, para la prueba del coeficiente de confiabilidad se
utilizé el alfa de Cronbach que dio como resultado 0,948, considerado

satisfactorio para su aplicacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 3
Alfa de Cronbach para la variable capacitacion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,948 21

Nota. Resultados del procesamiento de datos en el Programa IBM SPSS 25.

o Variable 2: Productividad laboral
En la Tabla 4, para la prueba del coeficiente de confiabilidad se
utiliz6 el alfa de Cronbach que dio como resultado 0,948, considerado

elevado para su aplicacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 4
Alfa de Cronbach para la variable productividad laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,938 21

Nota. Resultados del procesamiento de datos en el Programa IBM SPSS 25.
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4.4. RESULTADOS

o Anélisis de las Dimensiones de la Capacitacion Laboral

En la Tabla 5 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimension Evaluacién de las necesidades; el 36.67% consideran que esta
dimension tiene un nivel “alto”, para el 25% es de nivel “neutro”, el 16.67% indica

que es de nivel “muy alto” y para el 11.67% es de nivel “bajo”.

Tabla5s

Nivel de la Dimension Evaluacién de las Necesidades

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 10 16.67%
Alta 22 36.67%
Neutro 21 35.00%
Baja 7 11.67%
Muy baja 0 0.00%
Total 60 100%

Nota. Elaboracion del instrumento aplicado

Figura 6
Nivel de la Dimension Evaluacién de las Necesidades
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0.00%

0.00%
Muy alta Alta Neutro Baja Muy baja

Nota. Elaboracion del instrumento aplicado
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En la Tabla 6 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimensidn Disefio de la Capacitacion; el 65% de los colaboradores consideran que
este componente tiene un nivel “alto”, para el 16.67% es de nivel “muy alto”, el

11.67% indica que es de nivel “neutro” y para el 6.67% es de nivel “bajo”.

Tabla 6

Nivel de la Dimension Disefio de la Capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 10 16.67%
Alta 39 65.00%
Neutro 7 11.67%
Baja 4 6.67%
Muy baja 0 0.00%
Total 60 100%

Nota. Elaboracidn del instrumento aplicado

Figura 7
Nivel de la Dimension Disefio de la Capacitacion
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0.00%

Muy alta Alta Neutro Baja Muy baja

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado
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En la Tabla 7 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimensién Implementacion de la Capacitacion; el 65% de la muestra sefiala que
esta dimension tiene un nivel “alto”, para el 20% es de nivel “neutro”, el 8.33%
indica que es de nivel “muy alto”, para el 3.33% es de nivel “bajo” y para otro

3.33% es de nivel “muy bajo”.

Tabla7

Nivel de la Dimension Implementacion de la Capacitacién

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 5 8.33%
Alta 39 65.00%
Neutro 12 20.00%
Baja 2 3.33%
Muy baja 2 3.33%
Total 60 100%

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado

Figura 8

Nivel de la Dimension Implementacion de la Capacitacion
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Nota. Elaboracion del instrumento aplicado
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En la Tabla 8 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimensidn Evaluacién de la Capacitacion; el 55% de los colaboradores consideran
que esta dimension tiene un nivel “alto”, para el 25% es de nivel “neutro”, el

16.67% indica que es de nivel “muy alto” y para el 3.33% es de nivel “bajo”.

Tabla 8
Nivel de la Dimension Evaluacion de la Capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 10 16.67%
Alta 33 55.00%
Neutro 15 25.00%
Baja 2 3.33%
Muy baja 0 0.00%
Total 60 100%

Nota. Elaboracidn del instrumento aplicado

Figura 9
Nivel de la Dimension Evaluacion de la Capacitacion
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Nota. Elaboracién del instrumento aplicado
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o Analisis de la dimension Capacitacion Laboral
En la Tabla 9, representa el resumen del comportamiento de cada dimension de la
variable “Capacitacion Laboral”. La dimensioén “Evaluacion de necesidades” tiene
una media de 12.456 y desviacién tipica de 1.9436, la dimension “Disefio de la
capacitacion” una media de 10.921 y desviacion tipica de 2.5811, la dimension
“Implementacion de la Capacitacion” una media de 13.926 y desviacion tipica de
2.4287, la dimensién “Evaluacion de la Capacitacion” una media de 14.23 y una
desviacion tipica de 1.9812. El promedio general de las medias de cada dimension
alcanza el valor de 37.303 puntos, con una desviacion tipica de 6.9534.

En la Tabla 10, se observa que, existe un nivel alto en la capacitacion en los

colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A

Tabla9

Dimensiones de la Variable Capacitacién Laboral

Dimensiones N Media Desv. Tipica
Evaluacion de necesidades 65 12.456 1.9436
Disefio de la capacitacién 65 10.921 25811
Implementacion de la capacitacion 65 13.926 2.4287
Evaluacion de la capacitacion 65 14.23 1.812

Total 51.533 8.7654

Nota. Elaboracidon del instrumento aplicado

Tabla 10
Escala de Valoracion de la Variable Capacitacion Laboral

Niveles Puntaje
Muy Alta Capacitacion Laboral 89-105
Alta Capacitacion Laboral 72-88
Regular Capacitacién Laboral 55-71
Baja Capacitacion Laboral 38-54
Muy baja Capacitacién Laboral 21-37

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado
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En la Figura 10, se aprecia el porcentaje segln el nivel de la capacitacion laboral.
Existe una predominancia muy alta de capacitacion laboral con 47%, seguidamente
un nivel alto de capacitacion laboral con 53% segun los colaboradores de la empresa
Tower and Tower S.A.; sin embargo, en los niveles regulares, bajas y muy no han

registrado valores.

Figura 10

Nivel de la Capacitacién Laboral
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Laboral Laboral Laboral Laboral Laboral

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado

° Anadlisis de las Dimensiones de la Productividad Laboral

En la Tabla 11 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimension Factores Individuales; el 63.33% de la muestra consideran que esta
dimension tiene un nivel “alto”, el 20% sefiala que es de nivel “neutro”, el 10%

indica que es de nivel “muy alto”. para el 6.67% denota que es de nivel “bajo”.



Tabla 11

Nivel de la Dimension Factores Individuales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 6 10.00%
Alta 38 63.33%
Neutro 12 20.00%
Baja 4 6.67%
Muy baja 0 0.00%
Total 60 100%

Nota. Elaboracion del instrumento aplicado

Figura 11

Nivel de la Dimension Factores Individuales
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Nota. Elaboracion del instrumento aplicado
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Muy baja
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En la Tabla 12 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimensién Factores Grupales; el 60% de los colaboradores consideran que este
componente tiene un nivel “alto”, para el 20% es de nivel “neutro”, para el 13.33%
denota que es de nivel “muy alto”, para el 3.33% es de nivel “bajo” y para otro

3.33% es de nivel “muy bajo”.

Tabla 12

Nivel de la Dimension Factores Grupales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 8 13.33%
Alta 36 60.00%
Neutro 12 20.00%
Baja 2 3.33%
Muy baja 2 3.33%
Total 60 100%

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado

Figura 12
Nivel de la Dimension Factores Grupales
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En la Tabla 13 se observan los resultados estadisticos de la muestra respecto a la
Dimension Factores Organizacionales; el 66.67%% de la muestra consideran que
esta dimension tiene un nivel “alto”, el 20% denota que es de nivel “neutro”, el 10%

sefiala que es de nivel “muy alto” y para el 3.33% es de nivel “muy bajo”.

Tabla 13
Nivel de la Dimension Factores Organizacionales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy alta 6 10.00%
Alta 40 66.67%
Neutro 12 20.00%
Baja 0 0.00%
Muy baja 2 3.33%
Total 60 100%

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado

Figura 13

Nivel de la Dimension Factores Organizacionales
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o Anélisis de la Productividad Laboral
Los resultados de la Tabla 14, representa el resumen del comportamiento de cada
dimension de la variable “Productividad Laboral”. La dimension “Factores
Individuales” tiene una media de 12.456 y desviacion tipica de 1.9436, la dimension
“Factores Grupales” con una media de 10.921 y desviacidn tipica de 2.5811, la
dimension “Factores Organizacionales” tiene una media de 13.926 y desviacion
tipica de 2.4287. Se observa que el promedio general de las medias de cada
dimensién alcanza el valor de 37.303 puntos, con una desviacién tipica de 6.9534.
En la Tabla 15, se infiere que, existe un nivel alto en la productividad laboral

en los colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A

Tabla 14

Dimensiones de la Variable Productividad Laboral

Dimensiones N Media Desv. Tipica
Factores individuales 65 12.456 1.9436
Factores grupales 65 10.921 2.5811
Factores organizacionales 65 13.926 2.4287
Total 37.303 6.9534

Nota. Elaboracidn del instrumento aplicado

Tabla 15

Escala de Valoracion de la Variable Productividad Laboral

Niveles Puntaje
Muy Alta Productividad Laboral 89-105
Alta Productividad Laboral 72-88
Regular Productividad Laboral 55-71
Baja Productividad Laboral 38-54
Muy baja Productividad Laboral 21-37

Nota. Elaboracién del instrumento aplicado
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En la Figura 14, se aprecia el porcentaje segln el nivel de la productividad laboral.
Se evidencia un nivel muy alto de productividad laboral con 17% y un nivel muy
alto de productividad laboral con 78% y un nivel regular de productividad laboral

con 5%. Finalmente, los niveles bajos y muy bajos no han registrado valores.

Figura 14
Nivel del Productividad Laboral
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Nota. Elaboracién del instrumento aplicado

4.5. PRUEBA ESTADISTICA

Con la finalidad de determinar si las variables cuentan con una distribucion
normal, es fundamental efectuar las pruebas de normalidad; entonces, al ser una
muestra mayor a 50 se emplea la prueba Kolmogorov-Smirnov (Baena, 2014). Los

resultados de las pruebas efectuadas se muestran en la Tabla 16.

Tabla 16

Prueba de normalidad

Variables Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capacitacién laboral .367 40 .000 745 40 .000
Productividad laboral .333 40 .000 771 40 .000

Nota. Resultado del procesamiento de datos en el Programa IBM SPSS 25
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a) Formulacion de hipotesis
HO: Los datos de las variables pertenecen a una distribucion normal.
H1: Los datos de las variables no pertenecen a una distribucion normal.
b)  Establecer un nivel de significancia
Nivel de Significancia (alfa) a = 5%
c) Estadistico de prueba
Se establecio utilizar el estadistico de prueba “Kolmogorov-Smirnov”
Lectura del P valor
Ho: (p > 0.05) — No se rechaza la Ho
H1: (p <0.05) — Entonces, se rechaza la Ho
Nivel de significancia a. = 0.05
Capacitacion laboral = 0.000
Productividad laboral = 0.000
d) Decision
Los resultados que se observan en la Tabla 16, sefialan que, las variables
capacitacion laboral y productividad laboral no presentan distribucion
normal; por consiguiente, se empled la prueba no paramétrica Rho de

Spearman.
4.6. COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.6.1. Verificacion de la primera hipétesis especifica

A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000)
menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa
entre la evaluacion de necesidades y la productividad laboral en los colaboradores
de laempresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.782,

indicando una relacion fuerte (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Tabla 17
Prueba de hipotesis especifica: Rho de Spearman para la dimension evaluacion

de necesidades y la Productividad Laboral

Rho de Spearman Evaluacion de Productividad
P necesidades Laboral
o ] 1.000 ,782™
Coeficiente de correlacion
Evaluacion  de
necesidades Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
o ) , 782" 1.000
Coeficiente de correlacion
Productividad o 0.000
Laboral Sig. (bilateral)
N 60 60

Nota. Obtenido del SPPS 25.

4.6.2. Verificacion de la segunda hipdtesis especifica

A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000)
menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa
entre el disefio de la capacitacion y la productividad laboral en los colaboradores de
la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.743,
indicando una relacion fuerte (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 18
Prueba de hipdtesis especifica: Rho de Spearman para la dimension disefio de la

capacitacion y la Productividad Laboral

Disefio de la Productividad
Rho de Spearman o
capacitacion Laboral
. ., 1.000 , 743"
Coeficiente de correlacién
Disefio de la
capacitacion Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
. ., 743" 1.000
Coeficiente de correlacion
Productividad o 0.000
Laboral Sig. (bilateral)
N 60 60

Nota. Obtenido del SPPS 25
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4.6.3. Verificacion de la tercera hipotesis especifica

A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000)
menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa
entre la implementacion y la productividad laboral en los colaboradores de la
empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.841,

indicando una relacién fuerte (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 19

Prueba de hipdtesis especifica: Rho de Spearman para la dimension
implementacion y la Productividad Laboral

Rho de Spearman Implementacién  Productividad Laboral

Coeficiente de correlacién 1.000 ,841
Implementacion Sig. (bilateral) 0.000

N 60 60

Coeficiente de correlacion 841 1.000
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 60 60

Nota. Obtenido del SPPS 25.

4.6.4. Verificacion de la cuarta hipotesis especifica

A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000)
menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa
entre la evaluacion de la capacitacion y la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de

relacion fue de 0.862, indicando una relacion fuerte (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Prueba de hipotesis especifica: Rho de Spearman para la dimension evaluacion

de la capacitacion y la Productividad Laboral

Evaluacioén de la Productividad
Rho de Spearman L
Capacitacion Laboral
. y 1.000 ,862™
Coeficiente de correlacion
Evaluacion de
la Capacitacién  Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
. » ,862™ 1.000
Coeficiente de correlacion
Productividad o 0.000
Laboral Sig. (bilateral)
60 60

N

Nota. Obtenido del SPPS 25.

4.6.5. Verificacion de la hipotesis general

A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000)

menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel

de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion significativa

entre la capacitacion laboral y la productividad laboral en los colaboradores de la

empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.875,

87.5% indicando una relacion fuerte (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 21

Prueba de hipdtesis general: Rho de Spearman para la Capacitacion Laboral y la

Productividad Laboral

Rho de Spearman

Capacitacion

Laboral

Productividad Laboral

I Coeficiente de correlacion
Capacitacion

Laboral Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Productividad L
Laboral Sig. (bilateral)

N

1.000

60
,875"

0.000
60

,875"

0.000
60
1.000

60

Nota. Obtenido del SPPS 2
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion, se planted analizar la relacion que existe entre la
dimension evaluacion de necesidades y la Productividad Laboral en los trabajadores
de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna — 2021. A través de la prueba
estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000) menor que el nivel de
significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel de confianza del 95%
y un margen de error del 5% que existe relacion significativa entre la evaluacion de
necesidades y la productividad laboral en los colaboradores de la empresa Tower
and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.782, indicando una
relacion fuerte.

La informacion concuerda con Llanque (2020) en la investigacion “Gestion
por competencias y su influencia en la productividad laboral del area administrativa
de la Municipalidad Distrital de Calana — Tacna 2018”. Sefiala que gestionar por
competencias genera un incremento en la productividad laboral con el coeficiente
Nagelkerke de 45.3%, es decir, que se requiere identificar qué competencias
necesitan mejorar los trabajadores para mejorar la productividad.

También se puede comparar con Gonzales (2019) en el estudio “Las
habilidades de gestion y la productividad en la empresa COIPSAC, periodo 2015 —
2017”. El autor destaca que existe relacion directa y significativa con un Rho de
Spearman de 0.43 entre las habilidades de gestion y el nivel de productividad; es
decir, al identificar las competencias bajas y altas, se puede desarrollar una
capacitacion acorde a las necesidades para mejorar la productividad.

De igual forma, se planted analizar la relacion que existe entre la dimension
disefio de la capacitacion y la Productividad Laboral en los trabajadores de la
Empresa Tower and Tower S.A., Tacha — 2021.
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A través de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, con p-valor igual
a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma
con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe relacion
significativa entre el disefio de la capacitacion y la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de
relacion fue de 0.743, indicando una relacion fuerte.

Esta informacion concuerda con Rojas (2018) a través de “Capacitacion y
desempefio laboral en el area operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango,
México”. Indica que al disefiar adecuadamente las capacitaciones ayudara a que el
personal tenga una absorcion de los nuevos conocimientos, provocando mejor
desempefio; sin embargo, en la empresa Teneria San Miguel hay un descuido en las
capacitaciones dadas, debido a que no cuentan con un plan definido.

A su vez, se puede comparar con Pari (2018) en la tesis “Administracion de
la capacitacion y la productividad laboral en la Ugel 02”. El autor indica que hay
relacion entre un buen disefio de la investigacion con la productividad laboral; a
pesar de ello, en la Ugel 02 las capacitaciones son deficientes dado que no hay
recursos suficientes para disefiar buenas capacitaciones.

Asimismo, se planted analizar la relacion que existe entre la dimension
implementacion de la capacitacion y la Productividad Laboral en los trabajadores
de la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna — 2021. A través de la prueba
estadistica de Rho de Spearman, con p-valor igual a (0,000) menor que el nivel de
significancia (0,05), se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel de confianza del 95%
y un margen de error del 5% que existe relacion significativa entre la
implementacion y la productividad laboral en los colaboradores de la empresa
Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.841.

Los datos obtenidos se pueden comparar con Pinto (2018) en el estudio “La
capacitacion y su relacion en el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos del Hospital Hipolito Unanue” en la ciudad de Tacna - Pera, 2016”.
El autor indica que, al implementar la capacitacion, el desempefio laboral mejorara

con un Rho de Spearman de 0.522, reflejando una relacion positiva y directa.
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Al mismo tiempo, se pueden comparar con Ruiz (2017) mediante el estudio
titulado “La Capacitacion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores
del Restaurante La Glorieta Tacnefia, 2016, realizada en la ciudad de Tacna — Pert”.
Sefialando que hay una relacién directa entre las dos variables, donde se explica que
el desempefio laboral se correlaciona la capacitacion laboral, siendo el R cuadrado
calculado 81.77. Es decir, al implementar la capacitacion mejoré el rendimiento
laboral.

De igual forma, se busco analizar la relaciéon entre la evaluacion de la
capacitacion y la productividad laboral; con ayuda de la prueba estadistica de Rho
de Spearman, con p-valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05),
se rechaza la Ho, y se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 5% que existe relacion significativa entre la evaluacion de la capacitacion
y la productividad laboral en los colaboradores de la empresa Tower and Tower
S.A. Finalmente, el grado de relacion fue de 0.862, indicando que es una relacion
fuerte

La informacion se puede comparar con Zamora (2020) en su tesis “La
Capacitacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores del programa
nacional empleo juvenil “Jovenes productivos” realizado en el distrito de Jesus
Maria en la ciudad de Lima en el afio 2019. Con el estudio se comprobd que hay
una relacién entre las variables con un Rho de Spearman de 0.421. Esto indica que
la capacitacion no solo ayuda al rendimiento laboral, sino que también es un factor
clave para que los recursos humanos se sientan comprometido con la organizacion,
por ello es fundamentar evaluar las capacitaciones para comprender su beneficio.

De igual forma, se puede comprar con Sango (2018) en la “Capacitacion
empresarial y productividad laboral en las empresas que utilizan los productos del
Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (Secap) en la provincia Cotopaxi
— Ecuador, 2018”. Se descubri6 que la capacitacion es una inversion que promueve
el desempefio de la empresa porque motiva a los empleados a implementar las
mejores practicas, y evaluar cada capacitacion ayudara a que verificar la efectividad

de las capacitaciones.
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A su vez, se busco analizar la relacion entre la Capacitacion Laboral y la
Productividad Laboral en los trabajadores de la Empresa Tower and Tower S.A.,
Tacna — 2021. Para llevar a cabo la investigacion, se emple6 el Rho de Spearman,
con p-valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la
Ho, y se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que
existe relacion significativa entre la capacitacion laboral y la productividad laboral
en los colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de
relacion fue de 0.875, 87.5% indicando una relacion fuerte

De acuerdo a los resultados obtenidos, se concuerda con el estudio realizado
de Echevarria (2018), que existe correlacion moderada de 0.419 entre la
capacitacion laboral y su productividad en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Carabayllo con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del
5%. Finalmente, se recomendd la implementacion de programas de capacitacion
segun la antigliedad de los colaboradores. De igual manera, se facilito
capacitaciones a los colaboradores para mantener los niveles de productividad.

De manera idéntica, la investigacion de Pizarro (2017) menciona que, existe
relacion entre motivacion y productividad laboral entre los colaboradores de la
Oficina de Admision de una Institucion Privada en el afio 2016. Los resultados de
la relacién entre ambas variables dan Rho de Spearman = 0,618, dando relacion

positiva con correlacion moderada.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-valor
igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la HO, y se
afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe
relacion significativa entre la evaluacion de necesidades y la productividad laboral
en los colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de
relacion fue de 0.782, indicando una relacion fuerte.

SEGUNDA. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-
valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la HO, y
se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe
relacion significativa entre el disefio de la capacitacion y la productividad laboral
en los colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de
relacion fue de 0.743, indicando una relacion fuerte.

TERCERA. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-
valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la HO, y
se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe
relacion significativa entre la implementacion y la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de
relacion fue de 0.841, indicando una relacion fuerte.

CUARTA. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-
valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la HO, y
se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe
relacion significativa entre la evaluacion de la capacitacion y la productividad
laboral en los colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el
grado de relacién fue de 0.862, indicando una relacion fuerte.

QUINTA. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, con p-
valor igual a (0,000) menor que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la HO, y
se afirma con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% que existe
relacion significativa entre la capacitacion y la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Tower and Tower S.A. Finalmente, el grado de

relacion fue de 0.875, indicando una relacion fuerte.



83

RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la empresa Tower
and Tower S.A., al conocer la relacion entre la evaluacion de las necesidades y la
productividad laboral, generar el incremento de la productividad de los trabajadores
a través de la dimension evaluacion de las necesidades, esto quiere decir que se
debe hacer una evaluacion para conocer con exactitud el tipo y la cantidad de
capacitacion que van a requerir los individuos para que logren mejorar su
productividad.

SEGUNDA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la empresa
Tower and Tower S.A., dada la relacion entre el disefio de la capacitacion y la
productividad laboral, incrementar la productividad de los trabajadores mediante la
dimension disefio de las capacitaciones de forma adecuada, es decir, se deben
especificar los objetivos, las actividades a realizar, las tecnologias y los recursos
que se van a utilizar en la ejecucion de la capacitacion para asi generar una
productividad mas elevada en los colaboradores.

TERCERA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la
empresa Tower and Tower S.A., al identificar la relacion entre la implementacion
de la capacitacién y la productividad laboral, buscar el aumento de la productividad
de los colaboradores a través de la dimension implementacion de la capacitacion,
esto implica que se desarrolle una correcta orientacion acerca de las labores a
realizar dentro y fuera del puesto de trabajo, y que con ello aumente la
productividad laboral.

CUARTA. Serecomienda al Gerente de Recursos Humanos de la empresa
Tower and Tower S.A., al conocer la relacién entre la evaluacion de la capacitacién
y la productividad laboral, mejorar la productividad laboral mediante la dimensién
evaluacion de la capacitacion, esto quiere decir que, una vez realizada la
capacitacion, se evalle las reacciones, los aprendizajes, comportamiento y los
resultados de los trabajadores para determinar en qué nivel la capacitacion esta

mejorando la productividad laboral.
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QUINTA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la empresa
Tower and Tower S.A., al conocer la relacion entre la capacitacion y la
productividad laboral, buscar el incremento de la productividad laboral de los
trabajadores con el empleo de la capacitacion, esto debido a que la capacitacion
ayuda a mejorar las competencias y capacidades de los colaboradores logrando que
puedan desempefiarse mejor, es decir, que su productividad laboral aumente.
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APENDICE
Apéndice A: Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
1. INTERROGANTE PRINCIPAL 1. OBJETIVO GENERAL 1. HIPOTESIS GENERAL Variable 1 Tipo de investigacion

¢Cudl es la relacion entre la capacitacion laboral
y la productividad laboral de los trabajadores de
la empresa Tower and Tower S.A., 2021?

2.
a)

b)

c)

d)

INTERROGANTES ESPECIFICAS
¢Cudl es la relacion que existe entre la
evaluacion de necesidad y la productividad
laboral en los trabajadores de la Empresa
Tower and Tower S.A., Tacna — 2021?

¢Cuél es la relacién que existe entre el
disefio de la capacitacion y la productividad
laboral en los trabajadores de la Empresa
Tower and Tower S.A., Tacna — 2021?

¢Cuél es la relacién que existe entre la
implementacion y la productividad laboral
en los trabajadores de la Empresa Tower and
Tower S.A., Tacna — 2021?

¢Cuél es la relacién que existe entre la
evaluacion de la capacitacion y la
productividad laboral en los trabajadores de
la Empresa Tower and Tower S.A., Tacna —
20217

Analizar la relacion que existe entre la

Capacitacion
Productividad

Laboral y la
Laboral en los

trabajadores de la Empresa Tower and
Tower S.A., Tacna — 2021.

2.
a)

b)

©)

d)

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar la relacién que existe
entre la evaluacion de necesidad y
la productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa Tower
and Tower S.A., Tacna — 2021.

Determinar la relacién que existe
entre el disefio de la capacitacion
y la productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa Tower
and Tower S.A., Tacna — 2021.

Determinar la relacién que existe
entre la implementacion y la
productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa Tower
and Tower S.A., Tacna — 2021.

Determinar la relacion que existe
entre la evaluacion de la
capacitacién y la productividad
laboral en los trabajadores de la
Empresa Tower and Tower S.A.,
Tacna — 2021.

La relacion entre la Capacitacion
Laboral y la Productividad Laboral en
los trabajadores de la Empresa Tower
and Tower S.A., Tacna — 2021 es
significativa.

2.

a)

b)

c)

d)

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La relacion que existe entre la
evaluacion de necesidad y la
productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa
Tower and Tower S.A., Tacna —
2021 es significativa.

La relacion que existe entre el
disefio de la capacitacién y la
productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa
Tower and Tower S.A., Tacna —
2021 es significativa.

La relacion que existe entre la
implementacion y la
productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa
Tower and Tower S.A., Tacna—
2021 es significativa.

La relacion que existe entre la
evaluacion de la capacitacién y
la productividad laboral en los
trabajadores de la Empresa

Capacitacion Laboral

Evaluacion de necesidades
Indicadores:
- Organizacion
- Analisis de las tareas

- Anadlisis de las personas

Disefio de la capacitacion

- Objetivos

- Disposicion del
aprendiz

- Principios del
aprendizaje

- Caracteristicas de los
instructores

Implementacion
- Métodos en el puesto
- Métodos fuera del
puesto

Evaluacion de la
capacitacion
- Reacciones
- Aprendizaje
- Comportamiento
- Resultados

Variable 2
Productividad Laboral

Factores individuales

Para el proyecto de
investigacion es de Tipo Pura o
béasica (Herndndez y Mendoza,
2018)

Disefio de la investigacion
No experimental y transversal
Hernandez y Mendoza, 2018).

Ambito de estudio
Empresa Tower and Tower S.A.,
ubicada en la ciudad de Lima.

Poblacién

Conformado por 60 trabajadores de

la Empresa Tower and Tower S.A.
que trabajan en

proyectos
durante el 2021.

Muestra
A través del muestreo por
conveniencia se trabajara con el

total de trabajadores descritos en la

poblacion.

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica utilizada es la encuesta
para ambas variables.

Instrumentos
El instrumento utilizado es el

las éareas de
marketing, operaciones, finanzas y
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Tower and Tower S.A., Tacna —
2021 es significativa.

Indicadores:
- Motivacion
- Satisfaccion
- Competencias
- Compromiso
Factores grupales

- Cohesion
- Conflicto
- Participacion

Factores organizacionales
- Cultura organizacional

- Clima organizacional
- Liderazgo

cuestionario para ambas variables.
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Apéndice B: Instrumentos para el levantamiento de informacion
CUESTIONARIO

La Capacitacion Laboral y su relacion con la Productividad Laboral de los
trabajadores de la Empresa Tower And Tower S.A., 2021

04

NO

Buen dia estimado(a), estamos realizando una encuesta acerca de la capacitacion laboral y la

productividad laboral en la Empresa Tower and Tower S.A., para lo cual se requiere vuestra

colaboracion.

INSTRUCCIONES

Le pedimos que lea detenidamente las preguntas y responda marcando con (X) las alternativas que usted

crea conveniente. La informacién que proporcione sera totalmente confidencial y anénima.

DATOS GENERALES:

Al.-Edad
18-25 afios

A2.-Sexo
Masculino

A3.-Estado civil
Soltero(a)

A4.-Nivel de educacion

Educacion
primaria

26-33afios

Casado(a)

Femenino

Educacion secundaria

34-41 afios

Conviviente

42-49 afios 50 afios a mas

Divorciado(a)

Educacion superior no
universitaria

Educacidn superior
universitaria

Marque con un (X) la alternativa que crea conveniente, donde:
1 = Muy baja, 2 = Baja, 3 = Neutro, 4 = Alta, 5 = Muy alta.

DIMENSION

INDICADOR

VARIABLE: COMPORTAMIENTO DEL
CONSUMIDOR

Evaluacion de las
necesidades

Andlisis de la
organizacion

Las capacitaciones responden a las necesidades de los
trabajadores.

Las estrategias y los recursos de la organizacion se
evaltan para determinar en donde debe enfocarse la
capacitacion

Anadlisis de tareas

Las necesidades de la tarea son tomadas en cuenta para
el desarrollo de las capacitaciones

La capacitacion se basa en un estudio de las tareas y
deberes que el puesto implica

Andlisis de la
persona

El area de recursos humanos garantiza la idoneidad y
pertenencia de los trabajadores para las capacitaciones

Conoce si se verifican los resultados de las
capacitaciones que se realizan

Disefio de la
capacitacion

Objetivos de la
instruccion

En esta etapa se establecen los objetivos sobre las
habilidades o conocimientos que deben desarrollar en el
trabajo

El programa de capacitacion busca desarrollar o
modificar actitudes para mejorar la participacion en el
desempefio

Disposicion del

Los participantes tienen disposicion para recibir las
capacitaciones en el programa de capacitacion

aprendiz Los participantes se sienten motivados para recibir
informacion de la capacitacion
L racteristi | program itacion
Principios de as caracteristicas del programa de capacitacio

aprendizaje

permiten a los empleados entender y aplicar en su
puesto de trabajo lo aprendido.
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Los programas de capacitacion son efectivos al
incorporar los principios de aprendizaje personal y
laboral

Caracteristicas de los
instructores

Los instructores estan capacitados y estan en constante
actualizacion

Implementacion de
la capacitacion

Métodos en el puesto

Los trabajadores implementan métodos correctos en el

ejercicio aprendido de las capacitaciones

Los métodos utilizados en la capacitacion son
experimentados personalmente para un continuo
aprendizaje

Métodos fuera del

Los métodos fuera del puesto son necesarios para la
capacitacion.

Evaluacion de la
capacitacion

puesto En la institucion se miden los resultados obtenidos de
los trabajadores fuera del puesto asignado
. Se evalUa las reacciones de los colaboradores para
Reacciones

observar si disfrutaron la capacitacién

Aprendizaje

La evaluacion de las reacciones del participante permite
tener informacién importante sobre técnicas y contenido
utiles de la capacitacion

Comportamiento

Se aplican los conocimientos aprendidos en la
capacitacion en su puesto de trabajo

Resultados

Los resultados de la capacitacion se ven reflejados en la
evaluacion de desempefio

Marque con un (X) la alternativa que crea conveniente, donde:
1 = Muy baja, 2 = Baja, 3 = Neutro, 4 = Alta, 5 = Muy alta.

DIMENSION

INDICADOR

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Motivacion

¢Considera que tiene cubiertas las necesidades basicas de
seguridad?

¢Considera que siente desafios al cumplir sus funciones?

Los colaboradores de su organizacion consideran que su trabajo
tiene un proposito.

Factores

Satisfaccion

Se siente autorrealizado al realizar sus funciones

La retribucidon monetaria que recibe esta acorde al mercado.

La organizacién promueve préacticas para que los colaboradores
puedan balancear la vida personal y los asuntos laborales

individuales

Competencias

Los colaboradores de su organizacion cuentan con las
competencias digitales necesarias para realizar su trabajo.

Su organizacion ha incorporado un plan de desarrollo en la gestion
del trabajo de sus colaboradores

¢Considera que ha desarrollado nuevas habilidades a lo largo de su
permanencia en la organizacion?

Compromiso

La organizacion se preocupa por crear lazos emocionales y
afectivos entre los colaboradores.

La organizacion busca hacer sentir a los colaboradores como el
principal "activo" de la empresa.

Cohesion

La organizacién facilita actividades de integracién como paseos,
almuerzos, actividades ludicas de integracion remotas, para crear
lazos de afiliacién.

Se siente apoyados por sus lideres y por sus compafieros.

Factores

Conflicto

¢Considera que aborda el conflicto como una oportunidad de
crecimiento y aprendizaje en la organizacion, respetando las
libertades de los demés?

Grupales

Participacion

La organizacion crea un ambiente libre de prejuicios,
espontaneidad, creatividad e innovacion.

La organizacion crea un ambiente de reconocimiento, confianza 'y
respeto entre todos los colaboradores

Los lideres promueven la participacion e integracion de los
equipos.

Factores
Organizacionales

Cultura
Organizacional

La mision, vision, valores y los objetivos de la organizacion
representan a los colaboradores.
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Clima
Organizacional

Los lideres de la organizacion crean ambientes de trabajo
constructivos y colaborativos

Liderazgo

Los lideres alinean a sus equipos hacia un objetivo comin.

Los lideres desarrollan proactivamente relaciones profesionales con
los miembros de sus equipos, brindando recursos y soporte para
que puedan aceptar retos y lograrlos.
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Apéndice C: Validacion por Juicio de Expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): VELASQUEZ YUPANQUI,
Wilfredo

1.2. Grado Académico: Magister en Administracién

1.3 Profesion: Licenciado en administracion

1.4. Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5. Cargo que desemperiia: Docente

1.6. Denominacion del Instrumento: La Capacitacion Laboral y su relacion con la
Productividad Laboral de los trabajadores de la Empresa Tower And Tower
S.A., 2021

1.7. Autor del instrumento: Fernando Manuel Dillerva Baldarrago

1) CRITERIOS DE VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS Q °
EVALUACION DEL CUALITATIVO S 8 o =8| €
INSTRUMENTO CUANTITATIVO g =y L § L %
2 & s} 0|
]
1 2 3 4 5
1.-CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado que facilita su X
2.-OBJETIVIDAD Estd expresado en  conductas
observables, medibles. X
3.-ORGANIZACION Existe una organizacién logica en su
estructura. X
4.-INTEGRALIDAD Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficientes X
5.-METRICA Permite valorar los indicadores de
cada variable X
6.-CONSISTENCIA Existe fundamentacion cientifica en
su construccion X
7.-COHERENCIA Existe relacion entre variables
_ indicadores. X
8.-METODOLOGIA El instrumento responde al disefio de
la investigacion. X
9.-TEORICIDAD Genera nuevas pautas para construir
una teoria X
SUMATORIA PARCIAL 36
SUMATORIA TOTAL | 36
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2) RESULTADOS DE LA VALIDACION
a) Valoracion Cuantitativa: 36

b) Opiniodn de aplicabilidad: Favorable (X) Debe mejorar () No Favorable ( )
Lugar y fecha: Tacna 07 de agosto 2022

Firma

Nombre: Wilfredo Velasquez Yupanqui

DNI N°: 00419188



99

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Dr. Castafieda Vargas, Winston
1.2. Grado Académico: Doctor en Administracion

1.3 Profesion: Economista

1.4. Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominacion del Instrumento: La Capacitacion Laboral y su relacion con la
Productividad Laboral de los trabajadores de la Empresa Tower And Tower
S.A., 2021

1.7. Autor del instrumento: Fernando Manuel Dillerva Baldarrago

3) CRITERIOS DE VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS ° <
EVALUACION DEL CUALITATIVO e = < S a
INSTRUMENTO CUANTITATIVO 2 E S a 3
E |§ |8 |3 |&
1 2 3 4 5
1.-CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado que facilita su X
2.-OBJETIVIDAD Estd expresado en  conductas
observables, medibles. X
3.-ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica en su
estructura. X
4.-INTEGRALIDAD Comprende los aspectos en cantidad y
calidad suficientes X
5.-METRICA Permite valorar los indicadores de
cada variable X
6.-CONSISTENCIA Existe fundamentacion cientifica en
su construccion. X
7.-COHERENCIA Existe relacion entre variables
indicadores. X
8.-METODOLOGIA El instrumento responde al disefio de
la investigacion. X
9.-TEORICIDAD Genera nuevas pautas para construir
una teoria X
SUMATORIA PARCIAL 36
SUMATORIA TOTAL | 36
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4) RESULTADOS DE LA VALIDACION
c) Valoracion Cuantitativa: 36

d) Opinion de aplicabilidad: Favorable (X) Debe mejorar () No Favorable ( )

Lugar y fecha: Tacna 01 de agosto 2022

1\ ]l* .'1'55

Firma
Nombre: Dr. Winston Castafieda Vargas

DNI N°: 29210675



