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RESUMEN

Objetivo: “Determinar como la Capacitacion del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de Santa Maria,
2024”. Métodos: De enfoque cuantitativo, tipo aplicado, disefio no experimental de nivel
explicativo. La Poblacion es representada por 34 trabajadores de la empresa
Agroexportadora Agromar S.A. El alfa de Cronbach es de 0,970 y 0,960 de la capacitacion
y productividad laboral. La prueba de normalidad determiné que el uso del Rho de
Spearman con los valores de Shapiro-Wilk se debia a que la muestra era menor a 50.
Resultados: De los 34 encuestados, respecto a la variable capacitacion, la percepcion
general de la capacitacion es mayormente positiva, con un 53% (18) de los trabajadores
que estan de acuerdo en alguna medida de acuerdo y Totalmente de acuerdo. Un 38% (13)
de los trabajadores son indiferentes, respecto a la variable Productividad Laboral, la mayoria
de los encuestados se muestra favorable, con un 73% (25) dan respuestas entre De acuerdo
y Totalmente de acuerdo, este alto porcentaje indica una percepcion mayoritariamente
positiva sobre la productividad laboral. Solo el 3% (1) de los encuestados se muestra en
desacuerdo con la afirmacion sobre la productividad laboral Conclusion: Se ha demostrado
la influencia de la capacitacion del personal en la productividad laboral de la Empresa
Agroexportadora Agromar S.A., ubicada en el Distrito de Santa Maria., con un coeficiente

de correlacién de 0.824 y un sig bilateral de 0,000.

Palabras clave: Capacitacion, conocimiento, adiestramiento, valores
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ABSTRACT

Obijective: "To determine how personnel training influences the labor productivity of the
personnel of the Agroexporting Company Agromar S.A. District of Santa Maria, 2024".
Methods: Quantitative approach, applied type, non-experimental design of explanatory
level. The population is represented by 34 workers of the company Agroexportadora
Agromar S.A. Cronbach's alpha is 0.970 and 0.960 for training and labor productivity. The
normality test determined that the use of Spearman’s Rho with the Shapiro-Wilk values was
due to the sample being less than 50. Results: Of the 34 respondents, with respect to the
training variable, the general perception of training is mostly positive, with 53% (18) of the
workers agreeing to some extent and Strongly Agree. With respect to the Labor Productivity
variable, the majority of respondents are favorable, with 73% (25) giving answers between
Agree and Strongly Agree, this high percentage indicates a mostly positive perception of
labor productivity. Only 3% (1) of the respondents disagreed with the statement on labor
productivity. Conclusion: The influence of personnel training on labor productivity in the
Agroexporting Company Agromar S.A., located in the District of Santa Maria, has been

demonstrated, with a correlation coefficient of 0.824 and a bilateral sig of 0.000.

Key words: Training, knowledge, training, values.
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INTRODUCCION

En el contexto empresarial actual, la capacitacion del personal se ha consolidado como
algo prioritario para el desarrollo y la competitividad de las organizaciones. La empresa
agroexportadora Agromar S.A., ubicada en el Distrito de Santa Maria, reconoce la
importancia de invertir en la formacion continua de sus empleados para mejorar su
productividad laboral. En un entorno globalizado, donde las exigencias del mercado son
cada vez mayores, contar con un personal capacitado no solo incrementa la eficiencia

operativa, fortalece ademas la posicion de la empresa internacionalmente.

La capacitacion del personal implica un proceso sistematico de aprendizaje que abarca
desde la adquisicion de nuevas habilidades hasta el perfeccionamiento de las competencias
existentes. Este proceso es esencial para enfrentar los desafios tecnolégicos, regulatorios y
comerciales que caracterizan la industria agroexportadora. Agromar S.A., consciente de
estas necesidades, ha implementado programas de formacién que buscan no solo mejorar la

capacidad técnica de sus empleados, sino también fomentar habilidades blandas.

La relacion entre la capacitacion y la productividad laboral ha sido objeto de
numerosos estudios a nivel global. Las investigaciones indican que una fuerza laboral bien
entrenada tiende a ser mas eficiente, comete menos errores y muestra la capacidad de
adaptacion a los cambios. En el caso de Agromar S.A., la implementacién de programas de
capacitacion esta orientada a optimizar los procesos productivos, reducir costos operativos

y mejorar la calidad de sus productos.

En el Distrito de Santa Maria, la agroexportacion constituye una actividad econémica
clave que contribuye significativamente al desarrollo regional. Agromar S.A. juega un papel
preponderante en este sector, generando empleo y dinamizando la economia local. La
capacitacion del personal no solo impacta en la productividad de la empresa, sino que
también tiene repercusiones positivas en la comunidad, al promover la creacion de empleo

cualificado y el desarrollo de capacidades locales.
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El estudio tiene como objetivo principal Determinar como la Capacitacion del
Personal influye en la Productividad Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora
Agromar S.A. Distrito de Santa Maria, 2024. Para ello, se emplearan metodologias
cuantitativas que permitan evaluar la efectividad de los programas de formacion
implementados por la empresa. Se buscara identificar las areas de mejora y proponer
estrategias que contribuyan a maximizar el rendimiento de los trabajadores y, por ende, la
competitividad de la empresa.

Ademas, este estudio pretende ofrecer un marco de referencia para otras empresas del
sector agroexportador que buscan mejorar su productividad a través de la capacitacion del
personal. Los hallazgos y recomendaciones derivados de esta investigacion podran ser
utilizados para el disefio de politicas y programas de formacion que respondan a las
necesidades especificas de las empresas. En un contexto donde la innovacion y la adaptacion
son claves para el éxito, la capacitacién del personal se erige como una herramienta

estratégica indispensable.

Por lo tanto, la capacitacion del personal en Agromar S.A. no es solo una inversién en
el desarrollo de sus empleados, sino una apuesta por el futuro y la sostenibilidad de la
empresa. La presente investigacion se enmarca en este compromiso, buscando aportar
conocimiento y soluciones practicas que contribuyan a fortalecer la productividad y la

competitividad de la empresa en el Distrito de Santa Maria.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética
En una empresa agroexportadora, la productividad laboral y la capacitacion del
personal pueden generar un impacto significativo en el desempefio y la eficiencia de la
organizacion. En las empresas agroexportadora, la falta de capacitacién adecuada
puede tener un impacto negativo en la productividad y eficiencia en las tareas diarias.
Esta situacion empeora cuando los empleados no reciben la capacitacion necesaria para
desempefiar sus funciones de manera Optima, lo que puede resultar en un desajuste

entre las habilidades requeridas y las habilidades reales de los empleados.

La falta de capacitacién del personal en una empresa agroexportadora puede
conducir a una baja productividad, falta de especializacion y dificultades para cumplir
con los estandares de calidad requeridos en la industria. Esta situacion puede resultar
en mayores costos de produccion, una disminucién en la eficiencia operativa y una
pérdida de competitividad en el mercado. Por lo tanto, para garantizar un alto nivel de
productividad y eficiencia en sus operaciones, las empresas agroexportadoras deben

invertir en programas de capacitacion efectivos y continuos.

En el afio 2024, la empresa agroexportadora Agromar S.A., ubicada en el Distrito
de Santa Maria, con una crisis en la productividad laboral, que estd directamente
relacionada con la capacitacion de su personal. EI conocimiento, la capacitacion y los
valores son las tres dimensiones principales que se pueden utilizar para analizar esta

situacion.

Primero, el concepto de conocimiento. La falta de actualizacion en los
conocimientos técnicos necesarios para optimizar sus procesos productivos es notable
en Agromar S.A. Los empleados no han recibido la capacitacion adecuada sobre las

técnicas agricolas mas recientes ni las innovaciones tecnoldgicas. Esto ha llevado a una
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produccién ineficiente y un aumento de los errores operativos porque el personal
carecia de la informacién y las habilidades necesarias para implementar practicas

modernas que mejorarian la productividad.

En lo que respecta al entrenamiento, la empresa no ha brindado entrenamiento
practico y especifico para el uso y mantenimiento de maquinaria avanzada. Los
empleados no estan preparados para manejar la nueva tecnologia que la empresa ha
incorporado. La falta de capacitacion ha provocado averias y mal uso del equipo, lo

que retrasa la produccion y aumenta los costos de reparacion y mantenimiento.

La cuestion de los valores también es importante. Agromar S.A. no ha
desarrollado una cultura laboral que valore el aprendizaje y el progreso continuo. Los
empleados no sienten que la empresa valore su progreso profesional, lo cual se refleja
en una baja motivacion y una falta de compromiso con la mejora continua. La falta de
un sistema de valores que fomente la capacitacion ha resultado en un entorno laboral

en el que el aprendizaje y la mejora no son prioridades.

Ademas, la cohesidon del personal ha sido afectada por la falta de valores
relacionados con el trabajo en equipo y la colaboracion. Los empleados que no tienen
un fuerte sentido de valores compartidos tienden a trabajar por separado, lo que reduce
la eficiencia y la sinergia que podrian obtenerse a través de un trabajo mas coordinado
y colaborativo. Los gerentes no han sido capacitados para fomentar estos principios en

sus equipos, lo que agrava esto.

La percepcion de la importancia del adiestramiento continuo del personal es otro
factor crucial. Los empleados no ven la importancia de participar en programas de
formacion si la gerencia no tiene una estrategia clara de comunicacion y motivacion.
Esta falta de capacitacion continua tiene un impacto negativo en la capacidad de los
empleados para adaptarse a nuevos procesos y tecnologias, asi como en su capacidad

para mejorar y innovar sus practicas actuales.

La falta de capacitacion también refleja la calidad y la precision en el trabajo. Los
empleados que no tienen la capacitacion adecuada frecuentemente cometen errores, lo

que afecta la calidad del producto final. Esto no solo afecta negativamente la imagen
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de Agromar S.A. en el mercado global, sino que también aumenta los costos asociados
con la demoray el desperdicio de recursos. Una barrera importante para alcanzar altos

niveles de productividad es la falta de una cultura de calidad.

La capacidad de la empresa para cumplir con las regulaciones y estandares
internacionales también se ve afectada por la falta de conocimientos actualizados y una
formacion inadecuada. El incumplimiento de las regulaciones de exportacion agricola
puede dar lugar a sanciones y la pérdida de contratos cruciales. La sostenibilidad a
largo plazo de la empresa esta en riesgo, lo que afecta su capacidad para ingresar a

nuevos mercados a escala global.

Es evidente que una estrategia integral de capacitacion debe incluir no solo la
transferencia de conocimientos técnicos, sino también el desarrollo de valores y
actitudes que promuevan el aprendizaje continuo y el compromiso con la excelencia.
Sin embargo, la falta de una vision estratégica y de inversion en estos aspectos ha
dejado a Agromar S.A. en una posicién vulnerable. Para revertir esta situacion, la
empresa debe implementar programas de formacion que aborden todas estas

dimensiones de manera holistica.

Finalmente, la productividad laboral en Agromar S.A. depende en gran medida
de la capacidad de sus empleados para trabajar de manera eficiente y efectiva. Sin un
enfoque integral en la capacitacion que incluya conocimiento, adiestramiento y
valores, la empresa no podrd mejorar su rendimiento ni su competitividad en el
mercado internacional. La situacion actual demanda una intervencion inmediata y
sostenida para desarrollar el potencial del personal y asegurar el futuro éxito de

Agromar S.A. en la industria agroexportadora.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢De qué manera la Capacitacion del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024°.
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1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el conocimiento del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.
Distrito de Santa Maria, 2024?

b) ¢De qué manera el adiestramiento del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.
Distrito de Santa Maria, 2024?

c) ¢De qué manera los valores del Personal influyen en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.
Distrito de Santa Maria, 2024?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Determinar como la Capacitacion del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Demostrar cdmo el conocimiento del Personal influye en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.
Distrito de Santa Maria, 2024.

b) Establecer cémo el adiestramiento del Personal influye en la
Productividad Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora
Agromar S.A. Distrito de Santa Maria, 2024.

c) Determinar como los valores del Personal influyen en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.
Distrito de Santa Maria, 2024.

1.4. Justificacion de la Investigacion
La investigacion se justifica por:
e Valor teorico o de conocimiento.
El impacto de la capacitacidn del personal en la productividad laboral de la

empresa agroexportadora Agromar S.A. fue significativo.
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e Relevancia social.
La presente investigacion fue beneficiosa tanto para el personal como para

la empresa Agromar S.A.

e Conveniencia.
El estudio sirvid para realizar una mejor Capacitacion del Personal del
Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. del Distrito de Santa

Maria.

1.5. Delimitaciones del estudio
a) Delimitacion temporal.

La presente investigacion se llevé a cabo desde mayo a agosto del 2024

b) Delimitacion geograéfica.
La presente investigacion se realizé en la Empresa Agroexportadora

Agromar S.A. del Distrito de Santa Maria.

c) Delimitacién Social.
La capacitacion del personal en Agromar S.A. mejora la productividad
laboral y genera importantes beneficios sociales. Un impacto positivo amplio y
duradero de la inversion en capacitacion incluye una mejora en la calidad de vida
de los empleados y sus familias, un impulso al desarrollo econémico de la

comunidad local y un fortalecimiento del sector agroexportador nacional.

1.6. Viabilidad del estudio
La investigacion sobre como la capacitacion del personal influye en la
productividad laboral en Agromar S.A., es altamente viable. Esta viabilidad se sustenta
en varios aspectos clave, que incluyen la pertinencia del tema, la disponibilidad de

datos y recursos, el apoyo institucional, y una metodologia solida y factible.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Internacionales

Vallejo (2021) en su investigacion “Clima laboral y productividad de los
trabajadores en las organizaciones de la economia popular y solidaria”, ha
tenido como Objetivo Principal: “Establecer si existe una relacion entre el
clima laboral y la productividad de las organizaciones de la economia popular
y solidaria”, utilizando la siguiente Metodologia: enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo trasversal, un disefio no experimental, siendo trabajando con la
totalidad del universo muestral de 45 empleados. Por lo tanto, se despliegan
las siguientes Conclusiones: 1. La informacidn recolectada de datos reveld que
las percepciones de la fuerza laboral de la Fundacion Salinerito con un 82,2%
de los empleados percibiendo un ambiente de trabajo positivo. Ademas, el
86,6% percibié un ambiente laboral positivo. En términos de motivacion, el
95,6% de los empleados reporté un ambiente de trabajo positivo. Sin embargo,
solo el 73% de los empleados reportaron un buen ambiente de trabajo y en
cuanto a la cultura organizacional, el 86,6% report6 que el 75,6% un buen
liderazgo. Finalmente, la dimension de formacion y desarrollo fue la menos
positiva con un 68,9% de aprobacion por parte de los trabajadores. En general,
los empleados de Salinerito reportaron un ambiente de trabajo positivo. 2. La
mayoria de los trabajadores tenia una productividad laboral entre 51 y 80%,
aunque una parte importante tenia un nivel de productividad inferior al 50%.
3. Se analizaron los datos para determinar si habia una correlacion entre las
dimensiones del lugar de trabajo y la productividad de los trabajadores. Se
utilizo la correlacion de Pearson para determinar que no existia correlacion

entre la percepcion y la productividad en la Fundacion Salinerito.
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Garcia (2018) en su estudio "Gestion Laboral: Un analisis de la
capacitacion y su impacto en la productividad”. El objetivo general de "Caso
Central Termoeléctrico del Ciclo Combinado" fue: Utilizar la siguiente
metodologia para evaluar el ejercicio de la capacitacion (disefio de cargo) y su
impacto en la productividad de las empresas productivas del estado: es
cuantitativo y tiene un alcance correlacional, ya que busca cuantificar, aplicado
a una poblaciéon de 20 empleados administrativos y 84 empleados
sindicalizados. Y se llega a la conclusion de lo siguiente: 1. Los hallazgos
sugieren que la capacitacion y el desarrollo del capital humano mejoran el
desempefio y la productividad de las centrales térmicas de ciclo combinado
propiedad de la Comision Federal de Electricidad. Esto se ajusta a las nuevas
regulaciones operativas que se han impuesto a las empresas productivas
estatales. 2. Los resultados nos permiten concluir que la educacion formal, la
capacitacion, el aprendizaje y la gestion de competencias personales tienen un
valor en las estrategias operativas y que el capital humano tiene fuertes
implicaciones econdémicas en las empresas productivas del estado. Las
consecuencias se perciben de dos maneras: para la empresa, es una inversion
que tiene un impacto directo en la productividad organizacional, y para el
empleado, ofrece més oportunidades para avanzar en la empresa. 3. El
desarrollo de conocimientos y habilidades en el capital humano tiene un
impacto significativo en la calidad del proceso, la reduccion de los costos
operativos y el aumento del compromiso de los empleados. 4. El analisis
estadistico de los datos mostr6 que las categorias de Resultado y Eficiencia
(R=.894), Aprendizaje y Eficacia (R=.889) y Comportamiento y Objetivo
tuvieron las mayores correlaciones. pero la categoria de reaccion y eficiencia

tiene la relacion mas estable (R=.705).

Alvarez, Freire, y Gutiérrez, (2017) en su trabajo de investigacion
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas
chilenas”, ha tenido como Objetivo General: “Evaluar el impacto de la
capacitacion en la productividad laboral de las empresas chilenas”, utilizando
la siguiente Metodologia: Propensity Score Matching (PSM), Nearest
Neighbor Matching (NNM) y Coarsened Exact Matching (CEM), teniendo una

Poblacion se encuentra conformada por empresas formales, donde muestra se
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compone de los 13 sectores que abarca la Cuarta Encuesta Longitudinal de
Empresas, donde con un total de 8.084 empresas 1.337 empresas capacitan.
Arribando a las siguientes Conclusiones: 1. Como previamente se observo, el
entrenamiento no tuvo un impacto significativo en la productividad de las
empresas chilenas. Esto contradice la literatura anterior, que esperaba que la
capacitacion tuviera un impacto positivo. 2. Varios estudios apoyan esta
conclusién, indicando un fendmeno comun entre los paises latinoamericanos.
Méndez (2003) sefiala en su articulo analiza la importancia de la ejecucion
adecuada del entrenamiento una ejecucion incluyendo la identificacion de
necesidades, la planificacion y la logistica adecuadas, la seleccion adecuada de
funciones, el compromiso tanto del supervisor como del empleado, la calidad
del tutor y la evaluacién del desempefio. 2.Segun un estudio realizado en Peru,
si bien la capacitacion mejora la productividad de los empleados, puede
resultar en una menor efectividad debido al alto nivel de rotacion laboral en el
pais. Esto se debe a que los empleados fueron capacitados y luego transferidos
a otra empresa debido a los cambios de la reforma laboral.

Nacionales

Daminao y Villa (2023) en su investigacion "Capacitacion del Personal
y Productividad Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui - 2021",
tenian como objetivo general establecer la relacion que existe entre la
capacitacion del personal y la productividad laboral en la municipalidad
distrital de Pichanaqui - 2021. En una poblacion de 378 trabajadores, con 59
empleados, se utiliz6 el método de investigacion cientifica, el tipo de
investigacion aplicada y el nivel de correlacion no experimental. Resultando
de esto, se llegaron a las siguientes conclusiones: 1. Existe una relacion directa
entre la productividad laboral y la capacitacion de los empleados en el
municipio distrital de Pichanaqui en 2021. Como resultado, existe una
correlacion positiva muy fuerte con ar = 0,984, lo que indica que si los
empleados estan capacitados, la productividad laboral aumentard en la
organizacion. 2. Existe una relacion directa de 0,978 entre la capacitacion del
personal y la eficiencia en el Municipio Distrital de Pichanaqui — 2021, lo que

indica que una mayor capacitacion del personal aumentara la eficiencia. 3.
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Como resultado, existe una correlacion positiva muy fuerte (r = 0,969) entre la
capacitacion del personal y la eficiencia en la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2021, lo que indica que los recursos utilizados dentro de la
organizacion aumentan a medida que mejora la capacitacion del personal.
Como resultado, existe una fuerte correlacion positiva con r = 0,978, lo que
indica que los recursos disponibles para satisfacer las necesidades de la
poblacion, entre los empleados y el crecimiento econdmico en el Municipio
Distrital de Pichanaqui al 2021 aumentaran con la capacitacion del personal.

Garcia (2019) en su investigacion “Capacitacion, Desempeno Laboral del
Personal Administrativo en la Calidad del Servicio al Usuario, en el Hospital
Belén de Trujillo Afio 2017” tuvo como Objetivo General: “Determinar el
grado de correlacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en la calidad del servicio al usuario en el hospital Belén Trujillo
afio 2017”. Usando la siguiente estrategia: El tipo de investigacion es
cuantitativo, descriptivo, no experimental y correlacional. Con la ayuda de una
poblacién de 84 empleados y una muestra de 60 empleados administrativos del
Hospital Belén de Trujillo. Finalmente, llegamos a las siguientes conclusiones:
1. En el Hospital Belén no se realizan actividades relacionadas con la
capacitacion en un 47,37%, sin embargo, se logr6 cumplir con el primer
objetivo especifico en un 47,37%. Ademas, el 40,89% de las actividades de
capacitacion no se llevaron a cabo o no se planearon. 2. El personal
administrativo del Hospital Belén no demostro eficacia con un 55 % negativo
y el 45 % més alto mostrd eficacia. 3. Al evaluar la calidad del servicio que
reciben los pacientes que visitan el Hospital Belén, se encontro que la seguridad
del paciente fue el componente con mayor aprobacion (el 53,82%), seguida de
la capacidad de respuesta de los trabajadores (el 53,45%) y la confiabilidad (el
51,27%). 4. El estudio encontro una correlacion negativa de -0,33 entre el
desempefio del personal administrativo del Hospital Belén de Trujillo y la

calidad del servicio brindado a los pacientes.

Palacios (2018) en su trabajo “La Capacitacion y su relacion con la
Productividad Laboral de los Colaboradores del Area de Marketing y

Promocién de la Universidad César Vallejo Chimbote 2018”. Teniendo como
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objetivo general: “determinar la relacion entre la capacitacion y la
productividad laboral de los colaboradores del area de marketing y promocion
de la UCV Chimbote en el afio 2018”. Para lograr este objetivo, se utilizo la
metodologia siguiente. El estudio se aplicd a una muestra poblacional de 13
colaboradores y no fue experimental, correlacional y transversal. Resultando
de esto, se llegaron a las siguientes conclusiones: 1. La correlacion de
Spearman Se encontré un coeficiente de correlacion de R = 0,640, lo que indica
una relacion significativamente positiva, y un nivel de significancia de p =
0,018, que es inferior al 5% (p < 0,05), lo que indica una relacién significativa
entre la capacidad de los empleados y la productividad laboral en UCV
Chimbote en 2018. 2. Se descubrid que el 7.7% de la capacitacion del personal
alcanza un nivel muy bajo, mientras que el 15.4% vy el 46.2% alcanzan un nivel
bajo y regular, y el 23.1% y el 7.7% alcanzan un nivel bueno y muy bueno,
respectivamente. La capacitacion del departamento de marketing y promocion
de la UCV Chimbote en 2018 fue regular y buena (46,2% y 23,1%),
respectivamente. 3. Se descubrio que el 46,2% de los empleados encuestados
tenian una productividad baja, mientras que el 15,4% y el 38,5% tenian una
productividad media o alta. Se encuentran en niveles bajos y altos de
productividad (46,2% y 38,5%).

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Capacitacion
a) Definicion
Siliceo (2004) indica que la capacitacion es una actividad
planificada basada en datos reales de la empresa que tiene como objetivo
mejorar los conocimientos, habilidades y comportamientos de los

empleados.

b) La capacitacion tiene como propoésitos fundamentales:
e Renovary afinar los conocimientos y las destrezas que demanda
el trabajador para ejecutar su actividad.
e Ensefie al empleado como utilizar la nueva tecnologiala en su trabajo

e Aumentar los rendimientos.
e Prevenir riesgos laborales.
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e Preparar el trabajador para cubrir una vacante o un puesto recién
creado.
e Coadyuvar en el desarrollo general de las personas que integran la

organizacion.

c) Capacitacion responsabilidades y propositos:

En respuesta a las circunstancias del mundo actual, nuestro
comportamiento cambia y nos enfrentamos constantemente a situaciones

que requieren ajuste, adaptacién, transformacion y desarrollo.

Por lo tanto, las empresas deben encontrar e implementar estrategias que

les permitan tener éxito en este entorno dinamico. (Siliceo, 2004)

Una de las formas mas efectivas de cambiar, modernizar,
modernizar y asegurar la longevidad de las culturas de trabajo y la
productividad en cualquier organizacion es promover el conocimiento. Es
una de las obligaciones principales de toda empresay sus gerentes, quienes
deben tomar decisiones basadas en los sistemas y la filosofia institucional
de recursos humanos. y asegurarse de que las culturas de trabajo y la

productividad persistan en todas las organizaciones (Siliceo, 2004).

Al mismo tiempo, es una de las responsabilidades fundamentales de
toda empresa y sus ejecutivos, quienes deben tomar decisiones sustentadas
en los sistemas y la filosofia institucional de recursos humanos. Siliceo,
(2004)

d) Proposito de la capacitacion:
Con base en la experiencia practica profesional, se ha llegado a la
conclusion de que la capacitacion debe perseguir ocho objetivos

fundamentales:
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Crear, difundir, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion

La calidad de la sensibilizacion, concientizacion, comprension y
modelaje del cddigo de valores corporativo determinaran el éxito en la
ejecucion de estas cinco labores. No existe una forma verdadera de

presentar los procesos educativos (Siliceo, 2004)

Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales:

El cambio de conducta de una persona capacitada es un indicador
inequivoco de su efectividad en el aprendizaje, segun las modernas
técnicas educativas y la psicologia humanista aplicada a la vida
organizacional. Los cambios reales de comportamiento en un sentido
evolutivo, que siempre se logran a través de la educacion, son un
requisito necesario y un componente fundamental para garantizar que
las organizaciones cambien. Dado que nuestro entorno cambia
constantemente, este segundo objetivo es una aplicacion muy

relevante y demandada (Siliceo, (2004).

Elevar la Calidad de Desempefio:

Definir los casos de insuficiencia en los estandares de rendimiento
individual debido a la falta de conocimiento o habilidades implica
identificar una de las prioridades mas importantes en relacién con la

capacitacion administrativa, técnica o humana.

Sin embargo, se debe tener en cuenta que la capacitacion no es una
solucion para todos los problemas de ineficacia y que, en algunos
casos, los problemas de desempefio deficiente requeriran capacitacion
dirigida a los niveles superiores del personal. Esto se debe a que la
inhabilidad directiva es una fuerte causa de los problemas de

desempefio (Siliceo, (2004).

Resolver Problemas

La alta direccion se enfrenta cada vez mas a la exigencia de
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alcanzar metas trascendentes con altos niveles de excelencia en medio
de diversas dificultades financieras, administrativas, tecnoldgicas y
humanas. Incluso si hay problemas organizacionales, los problemas se
dirigen en muchas direcciones diferentes. La asistencia y la
capacitacion juntas forman un proceso de apoyo que puede ayudar a

resolver muchos de estos problemas.

Los planes de asistencia profesional dirigidos por consultores
externos pueden ser una ayuda muy atil para los miembros del

personal a resolver problemas y aumentar su eficacia (Siliceo, (2004).

Habilitar para una Promocion
La idea de una carrera donde existe la planificacion y el
desarrollo es una préctica directiva que atrae y anima a los empleados

a quedarse.

Se basa en programas de capacitacion que permiten que la
politica de promocion sea real al capacitar al individuo para recorrer
exitosamente el camino desde su puesto actual hacia otros de mayor
categoria y que implican mayor responsabilidad cuando esta préactica

se lleva a cabo de manera sistemética (Siliceo, 2004).

Este punto es crucial porque si una organizacion adopta una
filosofia de desarrollo personal incompleta que no considera el
proceso de formacion como parte integral de su politica, perdera
recursos humanos valiosos, lo que perjudicarad la capacidad de la

organizacion para continuar operando y produciendo en su conjunto.

Ademas, la practica y la politica de creacion de reemplazos
deben ser la piedra angular del crecimiento de la organizacion
(Siliceo, 2004).
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Induccion y Orientacion del nuevo personal de la Empresa:
Las percepciones iniciales de un empleado sobre su empleador
probablemente afectaran su productividad y su actitud hacia su trabajo

y la empresa en su conjunto.

La existencia de un programa sistematico que permita al nuevo
colaborador comprender y conocer temas como
- Laevolucion de la organizacion.
- Su filosofia, principios y proposito.
- Lainfraestructura que posee.
- Ubicacion fisica.
- Los miembros de la junta directiva.
- Las expectativas de la empresa sobre los empleados
- Las normas generales y especificas que regulan las relaciones
laborales y los recursos humanos.
- Los procedimientos de fabricacion y los productos finales.
- El marketing y el mercado de la empresa.
- Los sistemas de reconocimiento y los medios; y las oportunidades

de expansion de la empresa

Los objetivos, las politicas y procedimientos, la estructura
organizacional, los estandares de rendimiento, las normas del
departamento donde se incorporé el nuevo empleado y la descripcion
de su puesto son algunos de los temas que el ejecutivo del programa

deberd incluir que estan directamente relacionados con el trabajo.

Sin duda, invertir en un programa de induccion y orientacion de
personal bien planificado genera importantes beneficios. (Siliceo,
2004).

Actualizar conocimiento y habilidades:
Los directores enfrentan un reto constante al proporcionar nuevas

tecnologias y técnicas para mejorar el trabajo y aumentar la eficacia de
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la organizacion. Los cambios tecnologicos que realizan las empresas

también cambian la forma en que se realiza el trabajo.

Se volverd mas claro de una manera que favorezca el cambio
cuando se visualice y luego se actue en consecuencia, lo que conducira
a una implementacion y mantenimiento eficiente.

Recuerde que la disminucion de personal la preparacion y el
conocimiento es un obstaculo importante para el cambio y el desarrollo
(Siliceo, 2004).

e Preparacion integral para la jubilacion:
Otra manera de pensar en la capacidad de la empresa como la
capacidad de una responsabilidad social.

También conocida como "retiro”, es una etapa crucial, y no se le
da el peso que realmente merece, por lo que no se destinan recursos

para su adecuada planificacion.

Es obvio que nos encontramos en una etapa diferente de nuestra
vida, la cual puede y debe ser muy productiva. Por esta razon, los
planes de capacitacion deben prejuzgar y ayudar a las personas en un
periodo de prejubilacién a manejar su tiempo, las nuevas relaciones
familiares y la gestion de su ahorro y presupuesto. Sin embargo,
desarrollaran comportamientos que les permitan comprender, aceptar,
aclimatarse y vivir vidas significativas, satisfactorias y esenciales a lo

largo de esta etapa crucial (Siliceo, 2004).

e) Sistemas de Capacitacion
Es necesario decir que la capacitacion es una funcion de linea, otra
vez, el jefe directo es el mayor responsable de la capacitacion del personal.
La formacion debe entenderse en dos conceptos basicos areas a saber

conocimiento:
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La Capacitacion en el aula:
Es un tipo de instruccion que se imparte en un lugar
establecido con un grupo de instructores calificados. También se

conoce como instruccion residencial, colectiva o grupal.

La Capacitacion en el Trabajo:
Consideradas como aquellas actividades que estan directamente
relacionadas con el trabajo conceptualizado de manera sistematica y

convertirse en un programa de formacion continua.

El centro de formacion es crucial, pero aun mas crucial el
compromiso del lider con esto; En definitiva, todo lider debe ser un

lider en términos de formacion y desarrollo.

En las formas mencionadas anteriormente, la primera, es decir, la
formacion presencial, ha puesto hasta ahora un mayor énfasis en la
practica. Debemos reconocer que es formacidn continua en el lugar de

trabajo es igualmente importante.

Desafortunadamente, alguna gente todavia cree que la formacién
es un desperdicio de dinero, sin reconocer que es una de las mejores
inversiones que puede hacer una empresa, que dara resultados

tangibles con el tiempo

En cuanto a la formacién y la empresa, es importante recordar
que todos en la organizacion tienen algin grado de responsabilidad
por el éxito de la funcion formativa, no solo la persona directamente
responsable que todos el jefe de la unidad, en este caso. Esto se debe
a que, incluso con las mejores intenciones, si el jefe de la organizacion
carece del apoyo y la cooperacion del resto de la organizacion, no se

lograran buenos resultados (Siliceo, 2004).
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Entrenamiento o Capacitacion Individual:
El entrenamiento individual proporcionar a una persona, es decir,
individualmente, el conocimiento, la experiencia y las habilidades

necesarias para realizar su trabajo lo mejor que pueda.

Capacitacion Externa:

Debido a sus limitaciones, una organizacion puede necesitar la
ayuda de otras instituciones educativas para satisfacer sus
necesidades. Por lo tanto, algunas empresas envian a sus empleados a
cursos fuera. Debido a que muchas empresas no pueden permitirse el
lujo de financiar sus propios centros de formacion, estas instituciones

se estan desarrollando a un ritmo interesante (Siliceo, 2004).

f) El Proceso Ldgico de la Capacitacion:

Segun la logica, para tener éxito en la funcién de creacion de

capacitacion, uno debe seguir Las siguientes se mencionan brevemente:

Investigacion para determinar las necesidades reales que existen o que

deberan satisfacer en corto, mediano y largo plazo: diagnostico de

necesidades.

Después de identificar las necesidades a satisfacer, determine las
metas a alcanzar: Planeacion.

Definir qué contenidos educativos se requieren, es decir, qué temas,
materiales y areas deben cubrirse en los cursos.

Determinar el necesario contenido educativo, incluidos temas,
materiales y areas cubiertas en los cursos.

Resalte del curso, estilo y método de ensefianza Unicos y método de
ensefianza.

Luego de determinar el contenido y formato, completar el curso, es
necesario evaluar.

Seguimiento o formacidn continua de capacitacion. (Sicileo, 2004)
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g) Dimensiones

e Conocimiento
De acuerdo a Victor Merino y Urzola, (2020) sefialan, que son

todas las creencias verificadas, vividas y contextuales sobre el objeto;

estos seran influenciados por el entorno y reforzados y sistematizados

por las habilidades de conocimiento. Ademas, son la base para la accion

objetiva y la creacion de valor.

o Teoria del Conocimiento:

Ademas, se cree que es la forma mas apropiada y organizada

de plantear retos a la gestion. Esto también puede provenir de la

tecnologia, las politicas, los recursos humanos y la infraestructura,

y se utiliza para mejorar la adquisicion de informacion y mejorar

los resultados globales (Victor Merino y Urzola, 2020).

o Caracteristicas del Conocimiento:

v

Es personal porque se origina y forma parte de las personas que
lo absorben de sus propias experiencias.

Tiene que ver con la informacién, pero implica una mayor
utilizacion porgue es informacion combinada con experiencia
y capacidad de accién.

Todo lo que es visible se transforma en informacion, ya que es
intangible. Es mas dificil de aislar y captar debido a su
intangibilidad.

Es reciclable. El conocimiento puede ser utilizado una y otra
vez sin "consumirse”, al igual que otros bienes fisicos.

Es una motivacion para seguir aprendiendo. es un proceso y un
resultado que da como resultado el inicio del proceso
(Martinez, 2003).

o Ciclo del Conocimiento:

La creacion y transmision del conocimiento en las

universidades ha sido evaluada desde diversas perspectivas,

enfocandose en primer lugar en algunas fases fundamentales del
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ciclo del conocimiento, que poseen algunos componentes en

comun (Victor Merino y Urzola, 2020).

Las cinco fundamentales actividades que componen el ciclo
del conocimiento son identificacion, creacidn, almacenamiento,
intercambio y utilizacion. Con base en lo anterior se examinan las
actividades para la gestion del conocimiento. Los factores
examinados en cada etapa del ciclo son: (Victor Merino y Urzola,
2020).

Figura 1. Ciclo de gestion del conocimiento

/~

Fuente: Victor Merino y Urzola (2020).

v La Fase de Identificacion:
que incluye comprender las necesidades y reconocerlas de

manera antes de la generacion de conocimiento, se ve
respaldada por la facilidad con la que se puede identificar y
comprender el conocimiento (Victor Merino y Urzola, 2020).

v' LaFase de Crear:
En el proceso de creacion, es necesario contar con los
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conocimientos explicitos y habilidades humanas, que pueden

ser colectivas o individuales (Victor Merino y Urzola, 2020).

v La Fase de Almacenamiento:
Como se menciond anteriormente, este proceso permite la

reutilizacion del conocimiento generado entre dominios,
procesos e individuos. Durante la fase de almacenamiento; en
otras palabras, en el caso tacito se utilizan herramientas como
procedimientos y listas de verificacion (Victor Merino y Urzola,
2020).

v La Fase de Compartir:
El propdsito de la etapa de compartir es transferir nuevos

conocimientos. Ademas, en esta etapa se imparte conocimiento
basico mediante herramientas TIC, documentos, o via contacto
fisico e interaccion entre individuos, sean personas o
asincronicos, o mediante ambientes virtuales, lo que facilita la

explicacion del conocimiento (Victor Merino y Urzola, 2020).

v LaFase de Usar:
Las actividades restantes del ciclo de gestion se utilizan

para tomar decisiones estratégicas basadas en el conocimiento.
En otras palabras, el uso del conocimiento sirve como base para
seguir el ciclo fundamental de la gestién del conocimiento
(Victor Merino y Urzola, 2020).

o Componentes del Conocimiento:
Cualquier empresa posee conocimiento por parte de sus
personas, procedimientos y dispositivos tecnologicos (Martinez,
2003).
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Figura 2. Componentes del conocimiento.

Procesos
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Fuente: Martinez (2003).

o Gestion del Conocimiento:

La gestion del conocimiento se entiende como una actividad
estratégica intangible en las organizaciones educativas. Su tarea
es adaptarse y sobrevivir frente a la dindmica de la globalizacion.
Esto resulta inmediatamente en la creacion de conocimiento que
da forma a los escenarios actuales e inicia un proceso de
transformacion y cambios de paradigma que anticipan y apoyan

el crecimiento organizacional.

o Modelo de Gestion del Conocimiento:
En esa jerarquia de conceptos, el modelo también puede ser
tedricamente entendido como una representacion mental con una
amplia gama de aplicaciones en la ciencia que puede aplicarse a

conceptos materiales o abstractos.

e Adiestramiento
Segun Garza (2002) es el movimiento o serie de movimientos

destinados a suministrar, desarrollar y/o perfeccionar la motricidad o
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destreza de una persona con el fin de mejorar su productividad en o
trabajo. La cobertura incluye todas las facetas de la coordinacion y
actividades sensoriales y motoras, pertenecientes a todo el campo del
aprendizaje psicomotor

Para Rodriguez (2015) es el proceso Ilamado "adiestramiento™
ayuda a las personas a adquirir conocimientos, comportamientos y
habilidades de acuerdo con objetivos predeterminados. En primer y
ante todo, el adiestramiento se refiere a la formacién profesional que
prepara a una persona para un puesto o funcion dentro de una
organizacion. Esto implica compartir conocimientos, ya sea sobre la
organizacion sus servicios, sus productos o su politica organizacional.
En definitiva, se refiere al desarrollo de habilidadesde entendido como
entendidas como capacitacion enfocada a las tareas y operaciones que

realizard el personal.

o Lacapacitacion y adiestramiento resulta importante y
fundamental:

La capacidad como adiestramiento en Recursos Humanos
son elementos clave para el alcance de los propdsitos de cualquier
organizacion. Los trabajadores y empleados pueden desempefiar su
trabajo con mayor eficiencia y calidad si demuestran actitudes

como destrezas y crecimiento personal y profesional.

Valores

La ensefianza de valores ensefia a las personas a valorar las cosas
que satisfacen las necesidades basicas, pero las que las brindan. El
principal indicador de lo que es valioso es como se comporta con los
demas (Valle,( 2020).

o Tipos de Valores
En este sentido, es importante destacar, segin Jiménez

(2008, p. 37), los tipos de valores:
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Valores espirituales:

Se refieren al peso que le damos a los aspectos no
materiales de nuestra vida. Satisfacen algunas de nuestras
necesidades basicas como seres humanos y nos dan como
sensacion de logro. Junto con las creencias religiosas, afiaden

significado y fundamento a nuestras vidas (Valle, 2020).

Valores morales o humanos:
Estos son los comportamientos y actitudes que una
sociedad en particular considera esenciales para vivir en

armonia, orden, y bienestar general (Valle, 2020).

Valores personales:

Son los que encontramos como fundamentos en los que
construimos nuestra existencia y que nos orientan en las
interacciones con otras personas. Al igual, son una combinacion
de valores familiares y socioculturales, vislumbre gque se agrega
como individuos de acuerdo con nuestras vivencias (Valle,
2020).

Valores sociales:

Ellos son los que tienen el poder en nuestra sociedad. Con
tiempo, han cambiado y ahora pueden coincidir ahora o0 no con
valores familiares o personales. Es un complejo de varios tipos
de valoraciones que, muy a menudo, parecen contradictorias o

plantean paradojas (Valle, 2020).

Valores materiales:

Son los que nos mantienen vivos. Debemos hacer frente a
nuestras necesidades basicas como seres humanos, como comer
y vestirnos para protegernos del clima. Son una parte de una
trama complicada que resulta de la interaccion de los valores

propios, familiares y socioculturales.
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Cuando los valores materiales se convierten en
exagerados chocan con los valores espirituales. En esta
jerarquia de ideas, cuando hay fallas funcionales en la familia,
el aula, el lugar de trabajo y fracasos sociedad en general,
frecuentemente se debe a una falta de valores compartidos, que
se manifiesta como una falta de coherencia entre las palabras y
los hechos (Valle, 2020).

2.2.2. Productividad

a)

b)

Definiciones

La productividad como constructo es el resultado de una
combinacion armoniosa de talento, organizacion y tecnologia,
concertando recursos de manera 6ptima o imparcial para alcanzar los
objetivos comerciales. La productividad de una empresa no solo depende
de los recursos y la tecnologia, sino también de los empleados, sus
habilidades, destrezas y motivacion.

Koontz y Weihrich (2020) afirman que, la Productividad esta
conformado por el resultado de la gestion de los recursos utilizados en la
cadena productiva y de la cantidad global de bienes obtenidos por el

sistema productivo.

Robbins y Judge (2017) Afirman que este es el nivel més alto de
estudio del comportamiento organizacional. Una compafiia se considera
rentable en caso de alcanzar sus metas al usar recursos de calidad al menor

COosto para crear articulos.

Importancia de la productividad laboral.

Debido a que proviene de un sistema inteligente que permite a los
trabajadores de una organizacion maximizar el uso de recursos financieros,
materiales y tecnoldgicos para producir bienes y/o servicios, la
productividad laboral es crucial. Esto hace que la economia del pais sea

mas competitiva, mejora la sostenibilidad de la empresa y ayuda a que la
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industria crezca y los ingresos de los empleados aumenten (Dillerva,
2021).

Estrategias para mejorar la productividad laboral.
Rodriguez (2015) indica que el manejo del estrés puede manifestarse

en tres niveles: individual, grupal y organizacional.
e A nivel individual:

- Tomar acciones que reduzcan los factores que inducen estrés.

- Gestionar tiempo de manera efectiva.

- desconectarse del trabajo fuera del horario laboral.

- Utilizar técnicas de construccion de relaciones.

- Al trabajar, tomar pequefios descansos.

- Definir objetivos realistas y objetivos alcanzables.

e Anivel grupal:
- Fomentar las relaciones interpersonales.
- Reforzar las redes sociales.

- Facilitando la formacién y la competencia.

e A nivel organizacional:
- Hacer ajustes al estilo de liderazgo.
- Cambiando la forma en que se organiza el trabajo.

- Poner en marcha iniciativas dirigidas por los trabajadores.

Determinantes de la Productividad
Cequea et al. (2011) afirman que existen tres categorias en las que
se pueden agrupar de acuerdo con los procesos psicoldgicos y
psicosociales que se producen en los trabajadores que laboran en una
empresa, los que a continuacion detallo:
e Factores individuales:
Se refiere a las acciones de los individuos que integran una
organizacion ya que cada miembro tiene necesidades personales que

deben ser cubiertas (procesos psicoldgicos) (Ganga y Villacis, 2018).
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e Factores grupales:
Se refiere a como los miembros de una organizacién operan en
respuesta a necesidades compartidas a través de sus relaciones entre si

(procesos psicosociales) (Ganga y Villacis, 2018).

e Factores organizacionales:

Los procesos psicosociales son procesos organizacionales que
afectan a las personas y que integran la organizacién. Estos elementos
surgen en el entorno inmediato del trabajador (el mundo exterior) y
requieren un estudio independiente (Ganga y Villacis, 2018).

e) Factores que afectan la Productividad:
Como minimo al menos debe concentrarse en uno de los siguientes
factores para aumentar la productividad:
e Métodos y equipo
Es crucial para aplicar constantemente nuevos procedimientos,
métodos o adquirir nuevos equipos que los faciliten. Estos cambios
pueden automatizar los procesos manuales, reducir los tiempos de
espera y también acelerar los procesos, liberando tiempo para otras
tareas (Zapata, 2016).

e Utilizacidn de la capacidad de los recursos
Bien es esencial hacer un uso adecuado de los recursos, también
fortalecer el rendimiento de los conocimientos y experiencias de los
empleados para aumentar la productividad. Esto incluye el maximo
desempefio de la maquinaria y equipos, motivar a los empleados para
alcanzar las metas de la compafiia, desarrollar capacitaciones y buscar
el rendimiento maximo de los conocimientos y la experiencia de los

empleados (Zapata, 2016).
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e Etica del trabajo
Se hecho mencion a la necesidad de fomentar un espiritu honesto
y transparente en la realizacion de las tareas y buscar la mejor manera

de desarrollarlas haciendo uso eficiente del tiempo (Zapata, 2016).

e Factores internos y externos
Los factores externos estan fuera del &mbito direccional de la
compariia, mientras que los internos son aquellos que la empresa puede
controlar propiamente desde su gestion. Es crucial contar con una
estructura organizativa y logistica sélida para poder llevar a cabo
planes que los mantengan en orden sin comprometer los objetivos de

la empresa (Zapata, 2016).

Administracion de la productividad

Para lograr buenos resultados en la organizacion que contribuye a su
crecimiento y aumento de la productividad, es esencial que la compafiia
contemple con una excelente administracion de la productividad. Por esta
razén, hay que contar con personal competitivo y con altas habilidades
(Zapata, 2016).

Meétodos para Incrementar la Productividad:

Para lograr mayores niveles de productividad en una organizacion,
todas las partes involucradas deben estar motivadas y hay formas de hacer
esto:

e Condicionamiento operante
Es un procedimiento mediante cual se reconoce un resultado
destacable y bueno; en este caso, es donde se puede resaltar este evento
para recibir una compensacion o un premio, lo que puede llevar a la
posibilidad de que este exito vuelva a ocurrir. mediante el cual se
reconoce un resultado digno de mencién y bueno; en este caso es donde
evento puede destacarse para recibir una compensacion o un premio,
lo que puede llevar a la posibilidad de que este éxito vuelva a ocurrir.

(Lattal, 1992) (Zapata, 2016).
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e Motivacion por los incentivos
La base de incentivos es la motivacién, es resaltar
comportamientos positivos con el uso de recompensas, que pueden ser
tanto monetarias como basadas en reconocimiento. Es uno de los
métodos mas utilizados en la mayoria de las organizaciones, motivar a
sus empleados. Es fundamental que constantemente se desarrollen
estrategias de motivacion ya que el ser humano constantemente esta

logrando sus objetivos y aprendiendo otros nuevos (Zapata, 2016).

e Motivacion por el cumplimiento
Esta motivacion se centra en proporcionar nuevos desafios y
experiencias a los empleados para que se arriesguen a participar en
nuevas actividades fuera de su zona de confort o fortalecerla en total.
Esto les permitird adquirir mayores habilidades que apoyen su

crecimiento tanto profesional como espiritual.

Adquisicién de nueva planta y equipo

Si se cuenta con equipos modernos limpios e instalaciones se puede
esperar que estas sean mas acogedoras y propicias para el desarrollo de las
actividades. Si los miembros del personal estan contentos en su lugar de
trabajo, esto conducird a una respuesta positiva en la ejecucion de sus

tareas de manera altamente efectiva (Zapata, 2016).

Medicion de la Productividad:

Existen diversas férmulas para calcular productividad segun el tipo
de organizacion; en este caso, cuando se realiza un analisis de los
empleados el método maés apropiado es calcular la productividad laboral
(es decir, el resultado obtenido en relacién con la cantidad de trabajo

incluido en un proceso) (Zapata, 2016).
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Produccion media por hora hombre = Produccion

Horas hombre trabajadas

También se puede medir entre la cantidad producida y el numero de trabajadores:

Produccion media por trabajador = Produccion

Numero de trabajadores

Fuente: Zapata (2016).

Esta relacion permite valorar el rendimiento de una unidad

productiva en un periodo base (Zapata, 2016).

Otra opcion para medir el rendimiento laboral es realizar
evaluaciones bien estructuradas, en las que se evallan las capacidades de
los empleados en funcion de los trabajos desempefiados. Esta evaluacion
puede realizarse de diversas maneras, midiendo sus destrezas,
conocimientos y técnicas aplicadas. Debe hacerse de forma organizada a
través de un sistema de evaluacion que debe ser previamente planificado
y apoyado para ponerlo en practica y producir resultados positivos (Zapata,
2016).

i) Dimensiones de Productividad
e Eficiencia

La eficiencia es la relacion técnica entre los insumos empleados
y los productos obtenidos. Los estudios de eficiencia se enfocan en
cOmo hacer las cosas para promover el uso mas racional posible de
los recursos disponibles, mientras que los términos de eficacia se
enfocan en encontrar los medios, métodos y procedimientos a emplear
para asegurar la mejor utilizacion posible de los recursos (Marco y
Loguzzo, 2016).

e Eficacia
La eficacia con la que se llevan a cabo las acciones de la
organizacion es una medida de como se han logrado los objetivos de

la organizacion. La eficiencia se refiere a como se utilizan los
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recursos en una organizacion. La eficacia de las acciones de la
organizacion es una medida de cémo se han logrado sus objetivos. El
término "eficiencia" se refiere a la forma en que los recursos de una

organizacion se utilizan (Marco y Loguzzo, 2016).

Motivacion

Entre los factores internos que influyen en el comportamiento
humano, debemos prestar especial atencién a la motivacion. Es
complicado entender como se comportan las personas sin tener una
minima comprension de lo que les motiva. Es dificil definir la

motivacidn precisamente porque tiene maultiples significados.

En este sentido, hay tres hipbtesis subyacentes que describen el

comportamiento humano:

o Laconducta es producto de estimulos externos o internos.
El comportamiento tiene una relacion causal, esta
significativamente influenciado de las personas tanto por el medio

ambiente como por la herencia (Chiavenato, 2009)

o Laconducta es motivada:
Lo que significa que cada accion humana tiene un
propésito. La conducta siempre esta dirigida y enfocado hacia una

meta en lugar de ser aleatoria o descuidada (Chiavenato, 2009)

Figura 3. Modelo basico de motivacion

PERSONA
Necesidad
Estimulo (deseo) Obiet
- e [ ——Y oty
ST S m Lbetivo
(causa) Tensién

Incomodidad

Conducta

Fuente: Chiavenato (2009).
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e Ciclo Motivacional
El surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y una
emergencia que conduce al comportamiento marca el inicio del ciclo
motivacional. Cada vez que surge una necesidad, el equilibrio del
cuerpo se altera y se produce un estado de tension, insaciabilidad,
dolory desequilibrio. Este estado hace que la persona tome una accién
0 comportamiento que puede aliviar la tension o liberarlos del
malestar y el desequilibrio. Una persona que actte de manera efectiva
descubrira que su necesidad estéa satisfecha, lo que liberara el estrés y
el estrés que ella ha causado. Una vez que se satisface la necesidad, el
organismo regresa a su estado de equilibrio y se adapta a su entorno

(Chiavenato, 2009).

Figura 4. Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una

necesidad.

Equilibria Estimulo o . . Comportamiento . .
) - Rk . ®  Necesidad . Tensidn - . ® Satisfaccion
interna incentiva 0 Accidn

[

Fuente: Chiavenato (2009).

Se satisface la necesidad durante este periodo de motivacion. El
aprendizaje y la repeticion hacen que las conductas para satisfacer
ciertas necesidades sean mas efectivas cuanto mas se repite el ciclo.
Una vez que la necesidad ha sido compensada, la conducta ya no es
impulsada por ella porque ya no causa tension ni malestar
(Chiavenato, 2009).
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Figura 5. Ciclo motivacional con frustracion o compensacion

Equilibria
interno

Estirmulo o
incentiva

-

Necesidad

-

Tensidn

-

—

Harrera Frustracion
Otro

comportamiento Compensacidn
derivado

Fuente: Chiavenato (2009).

Las mejores teorias de motivacion estan vinculadas con las

necesidades humanas. Este es el caso de la teoria de Maslow sobre la

jerarquia de las necesidades humanas (Chiavenato, 2009).

o Jerarquia de las necesidades segun Maslow

Las teorias de las necesidades parten de la premisa de que el

comportamiento humano esta impulsado por fuerzas internas del

individuo; su motivacién para actuar y comportarse. Algunas de

esas necesidades son conscientes, mientras que otras no lo son.

Segun Maslow, las necesidades humanas estan arregladas en una

estructura piramidal

basada en

la

importancia para el

comportamiento humano (Chiavenato, 2009).

v" Necesidades fisiologicas:

Consisten en el mas bajo nivel de necesidades

humanas. Son esenciales como la necesidad de alimentacion

(hambre o sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra

frio o calor) o deseo sexual (reproduccion de la especie) son

innatas (Chiavenato, 2009).

v Necesidades de seguridad:

Constituyen el

segundo nivel de necesidades

humanas. Llevan a las personas a guardarse contra cualquier

peligro, fisico o abstracto, actual o imaginario (Chiavenato,
2009).
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v Necesidades sociales:
Surgen de la vida social de la persona con otras
personas. Son las necesidades de afecto, amor, intercambio
de amistad y participacion, asi como la aceptacién por parte

de los compafieros (Chiavenato, 2009).

v Necesidades de aprecio:

Son las exigencias vinculadas con la forma en que se
percibe y aprecia al individuo, otras presencias como la
autoestima y la autovaloracion, la confianza en si mismo, el
estatus, la reputacion y el orgullo personal (Chiavenato,
2009).

Figura 6. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

Auto
rrealizatian Meresidades
. secundarias
Estima
Sociales
Seguridad

, Mecesidades
%, Qrmanas
Wecesidades fisiologicas

Fuente: Chiavenato (2009).

v Necesidades de autorrealizacion:
Son los requerimientos mas altos de la jerarquia y son
las necesidades humanas més elevadas. Animar a cada
persona a utilizar su propio potencial y a desarrollarse

continuamente a lo largo de su vida (Chiavenato, 2009).
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Figura 7. Jerarquia de las necesidades humanas desde

otro angulo.

Realizacion
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Fuente: Chiavenato (2009).

2.3. Definiciones de los términos basicos
Adiestramiento:
El adiestramiento, dentro del contexto de la capacitacion, se refiere al proceso
mediante el cual se prepara a los individuos para desempefiar tareas especificas o
desarrollar habilidades particulares relacionadas con su area de trabajo. Este proceso
implica la instruccion sistematica y practica orientada a mejorar el rendimiento y la

competencia de los empleados en sus roles laborales.

Capacitacion Laboral

Se entiende por capitaciébn un proceso educativo breve, organizado vy
sistematico, mediante el cual los individuos adquieren nuevos conocimientos y
desarrollan habilidades y destrezas acordes con metas previamente establecidas
.proceso es lo que se entiende por "capitacién"”, mediante la cual los individuos
adquieren nuevos conocimientos y desarrollan habilidades de acuerdo con metas

previamente establecidas.

Competencias:
Conjunto de habilidades, conocimientos, y actitudes que permiten a los

empleados desempefiar sus funciones de manera efectiva.
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Conocimiento:

Conjunto de informacion, habilidades y competencias adquiridas por un
individuo como resultado de su participacién en programas formativos o de
capacitacion. Este conocimiento puede abarcar desde conceptos teoricos hasta
habilidades préacticas especificas relacionadas con su area de trabajo o desarrollo

personal.

Cultura organizacional:
Conjunto de valores, creencias y normas compartidas que influyen en la

conducta y actitudes de los empleados dentro de una organizacion.

Desarrollo profesional:
Proceso continuo de mejora y expansion de las habilidades y conocimientos de

los empleados a lo largo de sus carreras.

Desempefio laboral:
Nivel de eficacia y eficiencia con el que un empleado realiza sus tareas y cumple

con sus responsabilidades en el trabajo.

Entrenamiento:
Actividad de ensefianza y préctica que tiene como objetivo mejorar las

habilidades y el conocimiento de los empleados en su area de trabajo.

Formacion continua:
Proceso de aprendizaje y desarrollo profesional que se extiende a lo largo de la
carrera laboral de los empleados, adaptandose a los cambios y necesidades del entorno

laboral.

Gestion del talento:
Estrategia de recursos humanos centrada en atraer, desarrollar y retener
empleados talentosos para maximizar su rendimiento y contribuir al éxito

organizacional.
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Habilidades:
Capacidades y competencias que los empleados desarrollan y utilizan para

realizar tareas especificas de manera efectiva y eficiente.

Innovacion:
Implementacion de nuevas ideas, métodos o tecnologias para mejorar procesos

y aumentar la productividad en el lugar de trabajo.

Liderazgo:
Capacidad de un individuo para influir y guiar a otros hacia el logro de objetivos

comunes en el entorno laboral.

Motivacion:
Fuerza interna que impulsa a los empleados a actuar y esforzarse para alcanzar

sus metas y objetivos laborales.

Satisfaccion laboral:
Grado de contento y realizacion que los empleados experimentan en su trabajo,

lo cual puede influir en su motivacion y productividad.

ROI en capacitacion:
Meétrica utilizada para evaluar la eficiencia y rentabilidad de las inversiones en
programas de capacitacion, comparando los beneficios obtenidos con los costos

incurridos.

Valores:
Los valores, en el contexto de la capacitacion, se refieren a los principios éticos y
morales que guian el comportamiento y las decisiones de los individuos dentro del

entorno laboral.



51

2.4. Hipotesis de investigacion.

2.4.1. Hipotesis general

La Capacitacion del Personal influye significativamente en la Productividad

Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024.

2.4.2. Hipotesis Especificas

a) El conocimiento del Personal influye significativamente en Ila

b)

Productividad Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito de Santa Maria, 2024.

El adiestramiento del Personal influye significativamente en la
Productividad Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito de Santa Maria, 2024.

Los valores del Personal influyen significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A.

Distrito de Santa Maria, 2024.
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2.5. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables.

Variables Dimensiones Indicadores
Técnicas
Conocimiento  Uso
Impacto
. Habilidades
Variable

Adiestramiento Seguridad
Oportunidades
Colaboracion
Valores Compromiso
Actitud
Procedimientos
Eficiencia Tiempo
Infraestructura
Metas
Eficacia Resultados
Productividad Desempefio
Reconocimiento
Oportunidades
Cultura
Reconocimiento

Independiente
Capacitacion

Variable
Dependiente

Motivacion
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

Disefio de la investigacién
3.1.1. Tipo

Es aplicada, segun Gomez (2016, p. 18), afirma que “Su objetivo es
utilizar los conocimientos descubrimientos y conclusiones de la investigacion
bésica, para solucionar un problema concreto. (elaborar un programa social,

desarrollar una maquina, etc.)”.

3.1.2. Nivel

Es de nivel explicativo, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres
(2019, pp. 110-112), mencionan que los estudios explicativos van mas
alla de la descripcion de variables, fendmenos, conceptos o relaciones
entre estos. En cambio, se enfocan en las causas de eventos y fendmenos
de cualquier tipo (naturales, sociales, psicolégicos, de salud, etc.).
Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué un
fendmeno ocurre, en qué condiciones ocurre, 0 por qué dos 0o mas

variables estan relacionadas entre si.

3.1.3. Disefio

De disefio no experimental, Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres,
(2019, p. 174), 1o define como “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su

efecto sobre otras variables”.

3.1.4. Enfoque

De enfoque cuantitativo, Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres, (2018,
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pp. 5-6 ) afirma que “Actualmente, representa un conjunto de procesos
organizado de manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones. Cada
fase precede a la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso,

aunque desde luego, podemos redefinir alguna etapa”

3.2. Poblacion y muestra.
3.2.1. Poblacion.

Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) “Una poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” La cantidad de trabajadores de la empresa Agroexportadora
Agromar S.A. es de 34

3.2.2. Muestra
“Es un subgrupo de la poblacion o universo que te interesa, sobre la cual
se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser representativa de dicha
poblacion” (Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres, 2018, p. 196).

La muestra es poblacional.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de encuesta se utilizd para recopilar informacion. Se utiliz6 un
cuestionario compuesto de quince preguntas con tres dimensiones, que son
conocimiento, capacitacion y valores, con las respuestas correspondientes. Totalmente

de acuerdo=5, De acuerdo=4, Indiferente=3. En desacuerdo=2 y en desacuerdo total=1

El cuestionario para la variable productividad consta de quince preguntas con tres
dimensiones: eficacia, eficacia y motivacion, con las respuestas correspondientes.
Totalmente de acuerdo=5, De acuerdo=4, Indiferente=3. En desacuerdo=2 y en

desacuerdo total=1

Se utilizaron los estadisticos alfa de Cronbach para validar los instrumentos y se

encontro lo siguiente:
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Tabla 2. Resumen de procesamiento de casos.

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 3. Fiabilidad de la capacitacion

Alfa de
Cronbach N de elementos

,970 15

Tabla 4. Fiabilidad de la productividad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,960 15

Las tablas 3 y 4 muestran resultados de confiabilidad de capacitacién de 0,970

y productividad de 0,960, que se encuentran en el rango de MUY BUENUO.

3.4. Teécnicas para el procedimiento de la informacion
3.4.1. Técnicas
Para el desarrollo de la presente investigacion, se emple6 la técnica de la
encuesta como herramienta principal para recopilar informacion sobre la
relacion entre la capacitacion y la productividad. Esta eleccion se baso en la
necesidad de obtener datos directos y especificos de los participantes sobre sus
experiencias, percepciones y resultados relacionados con los programas de

capacitacion implementados y su impacto en la productividad laboral.
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Instrumentos

El andlisis de datos en esta investigacion se llevara a cabo de manera
continua, garantizando un procesamiento y organizacion eficiente de la
informacion recolectada. Una vez recopilados los datos a través de las
encuestas, se aplicaran diversas herramientas y programas para su adecuado

tratamiento y andlisis, con el fin de obtener resultados precisos y fiables.

Para el procesamiento inicial de los datos, se utilizard el programa
Microsoft Excel. Esta herramienta permitird organizar y limpiar la
informacidn, facilitando la creacion de bases de datos estructuradas que
reflejen fielmente las respuestas obtenidas de los participantes. Excel se
empleara para realizar operaciones bésicas de manejo de datos, como la
codificacion, la depuracién y la creacion de tablas y graficos preliminares que

ofrezcan una vision general de los resultados.

Posteriormente, se recurrira al programa SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) para realizar el andlisis estadistico detallado de los datos.
SPSS es una herramienta robusta y ampliamente reconocida en el &mbito
académico y profesional por su capacidad para ejecutar analisis estadisticos
complejos. Con este software, se realizaran pruebas estadisticas avanzadas que
permitiran identificar patrones, correlaciones y diferencias significativas entre

las variables de estudio, especificamente la relacion entre capacitacion y

productividad.
Tabla 5. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Conocimiento ,160 34 ,028 921 34 017
Adiestramiento ,128 34 173 931 34 033
Valores 135 34 118 924 34 021
Capacitacion 142 34 ,080 ,943 34 074
Productividad laboral ,108 34 ,200" 936 34 046

*. Esto es un

limite inferior de la significacion verdadera.
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Para analizar la relacion entre las variables en esta investigacion, se ha
considerado el uso de la prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad
de la distribucion de los datos. Dado que la poblacion de estudio esta
compuesta por 34 trabajadores, esta prueba es especialmente adecuada debido

a su eficacia en muestras pequefias.

Los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk mostraron un valor de
significancia bilateral (sig. bilateral) menor a 0.05. Este hallazgo indica que
los datos no siguen una distribucion normal. La no normalidad de los datos es
un criterio crucial en la seleccion de las pruebas estadisticas a aplicar, ya que
muchas de las pruebas paramétricas, como la correlacion de Pearson, asumen

que los datos estan normalmente distribuidos.

Ante la falta de normalidad de los datos, se opt6 por utilizar la prueba
estadistica no paramétrica de la rho de Spearman. Esta prueba es adecuada
para analizar la correlacion entre variables cuando los datos no cumplen con
los supuestos de normalidad. La rho de Spearman permite medir la fuerzay la
direccion de la asociacion entre dos variables ordinales o continuas sin

requerir que los datos sigan una distribucién normal.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Andlisis de resultados

De los 34 encuestados, a la pregunta: La mayoria de los trabajadores 65% (22)
estan de acuerdo en alguna medida con la afirmacion de que la capacitacion que ha
recibido en Agromar S.A. el trabajador ha mejorado significativamente su
conocimiento sobre las técnicas necesarias para su trabajo, una minoria significativa
estd en desacuerdo 17% (6). a la pregunta: La mayoria de los trabajadores 56% (19)
estdn de acuerdo en alguna medida con la afirmacion de las capacitaciones
proporcionadas por Agromar S.A. que han permitido comprender mejor el uso y
mantenimiento de la maquinaria moderna utilizada en su area de trabajo. Sin embargo,
hay una proporcién notable 24% (8) en desacuerdo. a la pregunta: La mayoria de los
trabajadores 67% (23) estan de acuerdo en alguna medida con la afirmacién de la
formacion recibida, se sienten mas capacitados para identificar y solucionar
problemas técnicos que surgen en su trabajo diario. El desacuerdo representa un 18%
(6). Una mayoria 67% (23) esta de acuerdo en alguna medida con la afirmacion de
Las capacitaciones han aumentado el conocimiento de los procedimientos vy
protocolos de seguridad, mejorando su capacidad para trabajar de manera segura. Y
el desacuerdo representa un 21% (7). Una mayoria del 68% (20) esta de acuerdo en
alguna medida con la afirmacién del conocimiento adquirido a través de las
capacitaciones en Agromar S.A. ha tenido un impacto positivo en la eficiencia y
productividad laboral. El desacuerdo es relativamente bajo 18% (6). Por lo tanto, la
mayoria de los participantes tienden a estar de acuerdo en alguna medida con las
afirmaciones presentadas en las preguntas del 1 al 5. Las respuestas De acuerdo y
Totalmente de acuerdo son predominantes en todas las preguntas, lo que indica una
tendencia positiva hacia las afirmaciones. Las respuestas en desacuerdo, aunque
presentes, son menos comunes. Este analisis sugiere que, en general, las afirmaciones

de las preguntas son bien recibidas por los participantes.
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Tabla 6. Preguntas del 1 al 5 de la dimension conocimiento

P1 P2 P3 P4 P5

N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente en desacuerdo 4 11% 6% 2 6% 2 6% 2 6%

En desacuerdo

Indiferente 6 18% 200 5 15% 4 12% 8 24%

2

2 6% 6 18% 4 12% 5 15% 4 12%
7
6

De acuerdo 15  44% 18% 14 41% 12 35% 12 34%

Totalmente de acuerdo 7 21% 13 38% 9 26% 11 32% 8 24%

Total 34 100% 34 100% 34 100% 34 100% 34 100%

Figura 8. Preguntas del 1 al 5 de la dimension conocimiento
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De los 34 encuestados, a la pregunta: la capacitacion practica que han recibido
en Agromar S.A. han proporcionado las habilidades necesarias para operar
eficientemente la maquinaria utilizada en su area de trabajo, observamos que la
mayoria de los encuestados se muestran favorables, con un 52% (19) de respuestas
entre de acuerdo y Totalmente de acuerdo. Un 24% (8) se encuentra en posiciones
desfavorables y un 21% (7) se muestra indiferente. a la pregunta: En el adiestramiento
proporcionado por la empresa han ayudado a mejorar sus habilidades técnicas
especificas, lo cual ha incrementado su productividad laboral, hay un aumento notable
en el acuerdo total, con un 61% (21) de respuestas positivas. Las respuestas negativas
suman un 18% (6), mientras que un 21% (7) se mantiene indiferente. a la pregunta:
Considerando que las sesiones de adiestramiento han sido efectivas para ensefiar a
aplicar correctamente las técnicas avanzadas requeridas en el puesto de trabajo, las
respuestas positivas alcanzan un 58% (21), manteniendo una tendencia alta de acuerdo
similar a las preguntas anteriores y un 18% (6) de los encuestados se muestran
indiferentes. a la pregunta: En el adiestramiento recibido ha mejorado mi capacidad
para trabajar de manera segura y eficiente, reduciendo la cantidad de errores y
accidentes en el trabajo, la tendencia positiva sigue siendo alta con un 58% (21) de
respuestas favorables. Las respuestas negativas disminuyen a un 15% (5), mientras
que el porcentaje de indiferentes aumenta ligeramente a un 24% (8). a la pregunta: En
Las oportunidades de adiestramiento ofrecidas por Agromar S.A. han sido adecuadas
y suficientes para mantenerme actualizado en las mejores practicas del sector
agroexportador, el nivel de acuerdo positivo es el méas alto con un 67% (22). Las
respuestas negativas se sitlan en un 18% (6) y el mismo porcentaje se muestra
indiferente. Por lo tanto, la mayoria de las respuestas se encuentran en las categorias
de acuerdo y Totalmente de acuerdo en todas las preguntas, lo que indica una
tendencia general positiva hacia los temas evaluados. Un porcentaje constante de
alrededor del 20% de los encuestados se muestra indiferente en todas las preguntas,
lo que sugiere una neutralidad que podria explorarse mas a fondo. Las respuestas en
las categorias de En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo disminuyen en las
preguntas P9 y P10, sugiriendo una mayor conformidad o aceptacion en esos aspectos
especificos. Este andlisis revela una percepcion general favorable de los encuestados
hacia los aspectos evaluados, con areas especificas de alta aceptacion y un margen

para explorar la neutralidad y las razones detras de las respuestas negativas.
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Tabla 7. Preguntas del 6 al 10 de la dimension adiestramiento

P6 P7 P8 P9 P10

N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente en desacuerdo 3 9% 2 6% 2 6% 2 6% 0 0%

En desacuerdo 5 15% 4 12% 5 15% 3 9% 6 18%

Indiferente 7 21% 7 21% 6 18% 8 24% 6 18%

De acuerdo 10 29% 10 29% 12 35% 12 35% 14 43%

Totalmente de acuerdo 9 23% 11 32% 9 23% 9 23% 8 24%

Total 34 100% 34 100% 34 100% 34 100% 34 100%

Figura 9. Preguntas del 6 al 10 de la dimension adiestramiento
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De los 34 encuestados, a la pregunta: En La capacitacion recibida en Agromar
S.A. ha reforzado los valores de trabajo en equipo y colaboracién de los trabajadores,
observando una tendencia mayoritariamente favorable, con un 73% (25) de respuestas
entre De acuerdo y Totalmente de acuerdo. Las respuestas negativas representan un
18% (6), mientras que un 9% (3) de los encuestados se muestra indiferente. A la
pregunta: En las sesiones de capacitacion han contribuido a desarrollar un mayor
sentido de responsabilidad y compromiso con la calidad del trabajo, las respuestas
positivas alcanzan un 61% (21). Las respuestas negativas suman un 21% (7), mientras
que un 18% (6) de los encuestados se mantiene indiferente. A la pregunta: Para La
formacion ofrecida por la empresa ha promovido valores de ética y profesionalismo
en el desempefio de las tareas laborales, las respuestas positivas son las mas altas con
un 71% (24), manteniendo una tendencia alta de acuerdo. Las respuestas negativas
representan un 18%, (6) y un 12% (4) de los encuestados se muestra indiferente. A la
pregunta: La capacitacion ha fomentado un ambiente de respeto y confianza mutua
entre los miembros del equipo de trabajo, la tendencia positiva sigue siendo alta con
un 65% (22) de respuestas favorables. Las respuestas negativas disminuyen a un 12%
(4), mientras que el porcentaje de indiferentes es del 24% (8). A la pregunta: La
capacitacién ha tenido un impacto positivo en la actitud hacia la mejora continua y la
innovacion en el area de trabajo, el nivel de acuerdo positivo es el méas alto con un
62% (21), manteniendo un porcentaje de respuestas negativas en 15% (5), y un 24%
(8) de los encuestados se muestra indiferente. Por lo tanto, la mayoria de las respuestas
se encuentran en las categorias de acuerdo y totalmente de acuerdo en todas las
preguntas, lo que indica una tendencia general positiva hacia los temas evaluados. Un
porcentaje constante de alrededor del 18-24% de los encuestados se muestra
indiferente en todas las preguntas, lo que sugiere una neutralidad que podria
explorarse mas a fondo. Las respuestas en las categorias de En desacuerdo y
Totalmente en desacuerdo son relativamente bajas, oscilando entre el 12% y el 21%,

indicando una menor oposicién a los temas evaluados.
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P11 P12 P13 P14 P15

N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente en desacuerdo  + 3% 1 3% 0 0% 1 3% 1 3%
En desacuerdo 5 15% 6 18% 6 18% 3 9% 4 12%
Indiferente 3 9% 6 18% 4 12% 8 24% 8 24%
De acuerdo 13 38% 11 32% 16 47% 14 41% 8 24%
Totalmente de acuerdo 12 3%% 10 29% 8 24% 8 24% 13  38%
Total 34 100% 34 100% 34 100% 34 100% 34 100%

Figura 10. Preguntas del 11 al 15 de la dimension valores
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De los 34 encuestados, en la dimension conocimiento, sélo 01 trabajador (3%)
esta totalmente en desacuerdo con la afirmacion relacionada con el conocimiento. Este
es el grupo més pequefio, indicando que casi todos los participantes tienen al menos
algun nivel de acuerdo con la afirmacion. 07 trabajadores (21%) estan en desacuerdo.
Esto representa una proporcion notable de los encuestados, sugiriendo que una parte
significativa no esta satisfecha con el nivel de conocimiento evaluado. 03 trabajadores
(9%) estan de acuerdo con la afirmacion. Este grupo es relativamente pequefio, lo que
sugiere que hay menos personas que consideran que el nivel de conocimiento es
simplemente adecuado. 13 trabajadores (38%) indican Casi siempre. Esta es la
categoria mas grande, lo que sugiere que la mayoria de los encuestados perciben un
alto nivel de conocimiento en la mayoria de las situaciones. 10 trabajadores (29%)
estan totalmente de acuerdo con la afirmacién. Esta es una indicacion fuerte de que
una parte considerable de los encuestados esta completamente satisfecha con el nivel
de conocimiento. Por lo tanto, la mayoria de los participantes 76% (26) estan de
acuerdo en alguna medida con la afirmacion relacionada con el conocimiento, con
indiferente 9%, De acuerdo 38% y Totalmente de acuerdo 29% como las respuestas
mas comunes. Esto sugiere una percepcion positiva general del conocimiento
evaluado. Sin embargo, hay un 24% (7) de los encuestados que estan en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo significativo que no esta

satisfecho y que puede necesitar atencion o mejoras en esta dimension.

Tabla 9. Dimensién conocimiento

N° %
Totalmente en desacuerdo 1 3%
En desacuerdo 7 21%
Indiferente 3 9%
De acuerdo 13 38%
Totalmente de acuerdo 10 2004

Total 34 100%




Figura 11. Dimensién conocimiento
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De los 34 encuestados, en la dimensién adiestramiento, 03 trabajadores (9%)
estan totalmente en desacuerdo con la afirmacion relacionada con el adiestramiento.
Aunqgue no es la mayoria, este grupo representa una parte significativa que tiene una
percepcion muy negativa del adiestramiento. 13 participantes (38%) estan en
desacuerdo. Este es un grupo grande, indicando una insatisfaccion considerable con
el adiestramiento ofrecido. 13 trabajadores (38%) son indiferentes. Este grupo es igual
de grande que el grupo en desacuerdo, sugiriendo que muchos participantes no tienen
una opinion fuerte ni positiva ni negativa sobre el adiestramiento. 04 trabajadores
(12%) estan de acuerdo con la afirmacion. Este grupo es relativamente pequefio, lo
que sugiere que solo una minoria encuentra el adiestramiento satisfactorio. Solo 1
trabajador (3%) esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, indicando que muy
pocos participantes estan completamente satisfechos con el adiestramiento. Por lo
tanto, estos resultados sugieren que el adiestramiento es un area que necesita atencion
y mejora, dado que una gran proporcion de los participantes esta insatisfecha o no
tiene una opinidn clara sobre su efectividad. Mejorar el adiestramiento podria implicar
evaluar las necesidades de los participantes, ajustar los programas de formacion y

ofrecer un apoyo mas eficaz y personalizado.

Tabla 10. Dimensién adiestramiento

N° %
Totalmente en desacuerdo 3 9%
En desacuerdo 13 38%
Indiferente 13 38%
De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 1 3%

Total 34 100%




Figura 12. Dimension adiestramiento
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De los 34 encuestados, en la dimension adiestramiento, no hay trabajadores en
esta categoria (0%), lo que sugiere que ninguno de los encuestados tiene una
percepcion completamente negativa sobre los valores evaluados. 04 participantes
(12%) estan en desacuerdo. Esto indica que una minoria de los encuestados tiene una
percepcion negativa sobre los valores. 08 trabajadores (24%) son indiferentes. Este
grupo representa una proporcion notable que no tiene una opinion fuerte ni positiva
ni negativa sobre los valores, lo que puede indicar falta de compromiso o interés en
este aspecto. 10 trabajadores (29%) estan de acuerdo con la afirmacion. Este grupo es
significativo y muestra que una parte considerable de los encuestados tiene una
percepcion positiva sobre los valores. 12 trabajadores (35%) estan totalmente de
acuerdo con la afirmacion, siendo el grupo més grande. Esto sugiere que una mayoria
tiene una percepcion muy positiva sobre los valores evaluados. Por lo tanto, estos
resultados sugieren que los valores son bien recibidos por la mayoria de los
trabajadores. Sin embargo, la presencia de una proporcion notable de respuestas
Indiferente y En desacuerdo indica que hay espacio para mejorar la comunicacién y
el compromiso en torno a los valores dentro del grupo evaluado. Fortalecer la
comprensiony el aprecio de los valores podria mejorar ain mas la percepcion positiva

general.

Tabla 11. Dimension valores

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 12%
Indiferente 8 24%
De acuerdo 10 29%
Totalmente de acuerdo 12 35%

Total 34 100%




Figura 13. Dimension valores
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De los 34 encuestados, respecto a la variable capacitacion, la percepcion general
de la capacitacion es mayormente positiva, con un 53% (18) de los trabajadores que
estan de acuerdo en alguna medida de acuerdo y Totalmente de acuerdo. Un 38% (13)
de los trabajadores son indiferentes, lo que sugiere una falta de compromiso o interés
en la capacitacion. Solo un 9% (3) esta en desacuerdo, indicando que hay espacio para
mejorar la capacitacion. Por lo tanto, aunque la percepcion general de la capacitacion
es positiva, hay &reas clave como el adiestramiento que necesitan mejoras
significativas para asegurar una experiencia de capacitacion mas efectiva y

satisfactoria para todos los participantes.

Tabla 12. Variable capacitacion

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 9%
Indiferente 13 38%
De acuerdo 10 29%
Totalmente de acuerdo 8 24%
Total 34 100%

Figura 14. Variable capacitacion
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De los 34 encuestados, respecto a la dimension eficiencia, la mayoria de los
encuestados se muestra favorable respecto a la eficiencia, con un 76% (26) de
respuestas entre de acuerdo y totalmente de acuerdo. Este alto porcentaje indica una
percepcion mayoritariamente positiva sobre la eficiencia. Solo el 6% (2) de los
encuestados se muestra en desacuerdo con la afirmacion sobre la eficiencia, y no hay
ninguna respuesta en la categoria de Totalmente en desacuerdo. Esto sugiere que hay
una minima oposicion o insatisfaccion en relacion con la eficiencia. Un 18% (6) de
los encuestados se muestra indiferente. Este porcentaje, aunque no es muy alto,
representa una parte significativa de la muestra que no tiene una opinion definida
sobre la eficiencia. Este grupo podria ser un objetivo para futuras intervenciones que
busquen aclarar o mejorar su percepcion. Por lo tanto, la percepcion general sobre la
eficiencia es positiva, con una mayoria significativa de encuestados 76% (26) que
muestran acuerdo o fuerte acuerdo con la afirmacion relacionada con la eficiencia.
Entonces, los datos muestran una fuerte aceptacion y valoracion de la eficiencia por
parte de los encuestados, con una oposicion minima y un grupo moderado de
indiferentes. Estos resultados sugieren que las iniciativas y estrategias actuales en
eficiencia son bien recibidas y valoradas, aunque podria haber oportunidades para

mejorar aln mas la percepcion entre los indiferentes.

Tabla 13. Dimensién eficiencia

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 6%
Indiferente 6 18%
De acuerdo 15 44%
Totalmente de acuerdo 11 32%

Total 34 100%




Figura 15. Dimensién eficiencia
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De los 34 encuestados, respecto a la dimension eficiencia, la mayoria de los
encuestados se muestra favorable respecto a la eficacia, con un 73% (25) de respuestas
entre De acuerdo y Totalmente de acuerdo. Este alto porcentaje indica una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la eficacia. Solo el 3% (1) de los encuestados se
muestra en desacuerdo con la afirmacidn sobre la eficacia, y no hay ninguna respuesta
en la categoria de “Totalmente en desacuerdo”. Esto sugiere una minima oposicion o
insatisfaccion en relacion con la eficacia. Un 24% (8) de los encuestados se muestra
indiferente. Este porcentaje, aunque no es extremadamente alto, representa una parte
significativa de la muestra que no tiene una opinion definida sobre la eficacia. Este
grupo podria ser un objetivo para futuras intervenciones que busquen aclarar o mejorar
su percepcidn. Por lo tanto, los datos muestran una fuerte aceptacion y valoracion de
la eficacia por parte de los encuestados, con una oposicion minima y un grupo
moderado de indiferentes. Estos resultados sugieren que las iniciativas y estrategias
actuales en eficacia son bien recibidas y valoradas, aunque podria haber oportunidades

para mejorar aun mas la percepcion entre los indiferentes.

Tabla 14. Dimension eficacia

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 3%
Indiferente 8 24%
De acuerdo 12 35%
Totalmente de acuerdo 13 38%

Total 34 100%




Figura 16. Dimensién eficacia
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De los 34 encuestados, respecto a la dimension motivacion, la mayoria de los
encuestados se muestra favorable respecto a la motivacion, con un 59% (20) de
respuestas entre De acuerdo y Totalmente de acuerdo. Este porcentaje indica una
percepcion mayoritariamente positiva sobre la motivacion. Un 29% (10) de los
encuestados se muestra indiferente. Este porcentaje representa una parte significativa
de la muestra que no tiene una opinion definida sobre la motivacién. Este grupo podria
ser un objetivo para futuras intervenciones que busquen aclarar o mejorar su
percepcion. Un 12% (4) de los encuestados se muestra en desacuerdo con la
afirmacion sobre la motivacion, y no hay ninguna respuesta en la categoria de
“Totalmente en desacuerdo”. Esto sugiere una oposicion moderada respecto a la
motivacién. Entre las respuestas positivas, el 21% (7) de los encuestados esta De
acuerdo y el 38% (13) esta Totalmente de acuerdo. Esto muestra una inclinacion hacia
una percepcion positiva fuerte, con una proporcion significativa de encuestados que
valoran altamente la motivacion. Por lo tanto, los datos muestran una valoracion
positiva de la motivacién por parte de los encuestados, con una oposicion moderada
y un grupo significativo de indiferentes. Estos resultados sugieren que las iniciativas
y estrategias actuales en motivacion son bien recibidas y valoradas, aunque podria
haber oportunidades para mejorar ain mas la percepcién entre los indiferentes y

reducir el desacuerdo.

Tabla 15. Dimensién motivacion

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 12%
Indiferente 10 29%
De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 13 38%

Total 34 100%




Figura 17. Dimensién motivacion
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De los 34 encuestados, respecto a la Variable Productividad Laboral, la mayoria
de los encuestados se muestra favorable respecto a la productividad laboral, con un
73% (25) de respuestas entre De acuerdo y Totalmente de acuerdo. Este alto
porcentaje indica una percepcion mayoritariamente positiva sobre la productividad
laboral. Solo el 3% (1) de los encuestados se muestra en desacuerdo con la afirmacion
sobre la productividad laboral, y no hay ninguna respuesta en la categoria de
Totalmente en desacuerdo. Esto sugiere una minima oposicion o insatisfaccion en
relacién con la productividad laboral. Un 24% (8) de los encuestados se muestra
indiferente. Este porcentaje representa una parte significativa de la muestra que no
tiene una opinién definida sobre la productividad laboral. Este grupo podria ser un
objetivo para futuras intervenciones que busquen aclarar o mejorar su percepcion. Por
lo tanto, los datos muestran que la productividad laboral es percibida positivamente,
impulsada en gran medida por la eficacia y la eficiencia. La motivacion, aunque
positiva, tiene espacio para mejorar, lo que podria llevar a una percepcion ain mas

favorable de la productividad laboral.

Tabla 16. Variable productividad laboral

N° %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 3%
Indiferente 8 24%
De acuerdo 13 38%
Totalmente de acuerdo 12 35%

Total 34 100%




Figura 18. Variable productividad laboral

78



79

4.2. Contrastacion de hipdtesis
Hipotesis especifica 1
El conocimiento del Personal influye significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 2024.
Ho: El conocimiento del Personal No influye significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 2024.

Ha: El conocimiento del Personal influye significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de

Santa Maria, 2024

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna

Tabla 17. Correlaciones de la dimensién conocimiento y la variable productividad

. Productividad
Conocimiento

laboral
Rho de . Coeficiente de correlacion 1,000 7617
Spearman DA E2 Sig. (bilateral) : ,000
N 34 34
. Coeficiente de correlacion 761 1,000
Productividad o0~ ilateral) 000 .
laboral N 34 34

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



Hipotesis especifica 2
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El adiestramiento del Personal influye significativamente en la Productividad

Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de

Santa Maria, 2024.

Ho: El adiestramiento del Personal No influye significativamente en la Productividad

Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de

Santa Maria, 2024.

Ha: El adiestramiento del Personal influye significativamente en la Productividad

Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de

Santa Maria, 2024

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna

Tabla 18. Correlaciones de la dimension adiestramiento y la variable

productividad
Adiestramiento Prodlu Ctividad
aboral
Rho de Adiestramiento  Coeficiente de 1,000 767
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Productividad Coeficiente de 767 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipotesis especifica 3

Los valores del Personal influyen significativamente en la Productividad Laboral
del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de Santa
Maria, 2024.

Ho: Los valores del Personal No influyen significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 2024.

Ha: Los valores del Personal influyen significativamente en la Productividad Laboral
del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de Santa

Maria, 2024.

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna

Tabla 19. Correlaciones de la dimensién valores y la variable productividad

Valores Productividad

laboral
Rho de Valores Coeficiente de correlacion 1,000 ,896™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Productividad  Coeficiente de correlacion ,896™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 34 34

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

La capacitacion Personal influye significativamente en la Productividad Laboral
del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de Santa
Maria, 2024.

Ho: La capacitacion del Personal No influye significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 2024.

Ha: La capacitacion del Personal No influye significativamente en la Productividad
Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de

Santa Maria, 2024.

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna

Tabla 20. Correlaciones de las variables capacitacion y productividad

o Productividad
Capacitacion

laboral

Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 824
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 34 34

Productividad  Coeficiente de 824 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 34 34

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

Discusion de resultados

La presente discusion se centra en la influencia que tiene la capacitacién del
personal sobre la productividad laboral en Agromar S.A. en el afio 2024. A través de
un analisis detallado, se pretende demostrar que la inversién en la formacion y
desarrollo de los trabajadores no solo optimiza sus capacidades individuales, sino que
también contribuye de manera significativa a los resultados globales de la empresa.
Esta relacion es de particular relevancia en el sector agroexportador, donde la
capacitacion y la productividad laboral impactan directamente en la competitividad y
rentabilidad de la organizacion.

Vallejo (2021) en su investigacion “Clima laboral y productividad de los
trabajadores en las organizaciones de la economia popular y solidaria”, concluye que,
la mayoria de los trabajadores tenia una productividad laboral entre 51 y 80%, aunque
una parte importante tenia un nivel de productividad inferior al 50%. 3. Se analizaron
los datos para determinar si habia una correlacién entre las dimensiones del lugar de
trabajo y la productividad de los trabajadores. Se utilizé la correlacion de Pearson para
determinar que no existia correlaciéon entre la percepcion y la productividad en la
Fundacion Salinerito. Asimismo, Garcia (2018) en su investigacion “Gestion Laboral:
Un analisis de la Capacitacion y su Impacto en la Productividad. Caso Central
Termoeléctrica del Ciclo Combinado”, encontro suficiente evidencia para concluir
que el desarrollo del capital humano a través de la capacitacion y el desarrollo tiene
un impacto positivo en el desempefio y productividad de las centrales térmicas de ciclo
combinado propiedad de la Comision Federal de Electricidad. Esto esta en linea con
las nuevas reglas operativas impuestas a las empresas productivas estatales. De igual
manera, Alvarez, Freire, y Gutiérrez, (2017) en su trabajo de investigacion

“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas”,
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encontraron que la capacitacion mejora la productividad de los empleados, puede
resultar en una menor efectividad debido al alto nivel de rotacion laboral en el pais.
Esto se debe a que los empleados fueron capacitados y luego transferidos a otra
empresa debido a los cambios de la reforma laboral. Ademas, Daminao y Villa (2023)
en su trabajo de Investigacion “Capacitacion del Personal y Productividad Laboral en
la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2021 hallaron que existe una relacion
directa entre la capacitacion de los empleados y la productividad laboral en el
municipio distrital de Pichanaqui — 2021. Como resultado, existe una correlacion
positiva muy fuerte con ar = 0,984, lo que indica que habrd mayor productividad
laboral dentro de la organizacion si los empleados estan capacitados, con una
correlacion positiva muy fuerte (r = 0,969). De igual forma, Garcia (2019) en su
investigacion “Capacitacion, Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la
Calidad del Servicio al Usuario, en el Hospital Belén de Trujillo Afio 20177, concluyo
que el 47,37% no hay actividades relacionadas a la capacitacion en el Hospital Belén,
pero si se logré cumplir con el primer objetivo especifico. Ademas, el 40,89% de las
actividades de Capacitacion no fueron realizadas o planificadas. Asimismo, Palacios
(2018) en su trabajo “La Capacitacion y su relacion con la Productividad Laboral de
los Colaboradores del Area de Marketing y Promocion de la Universidad César
Vallejo Chimbote 2018, encontro que, el coeficiente de correlacion de Spearman Se
determind que el coeficiente de correlacién estaba determinado era R = 0,640 (lo que
indica una fuerte relacion positiva) con un nivel de significancia de p = 0,018, que es
inferior al 5% (p < 0,05), lo que indica una relacion significativa entre la capacitacion
de los empleados y la productividad laboral en UCV Chimbote en 2018.

Nosotros coincidimos con los autores anteriormente mencionados, debido a que
se ha demostrado que la capacitacion del personal tiene un impacto en la productividad
laboral de la Empresa Agroexportadora Agromar S.A., con un coeficiente de
correlacion de 0,824. Este valor muestra una fuerte correlacion positiva, lo que indica
que la productividad laboral aumenta con la capacitacion del personal. Ademas, el
valor de significancia (sig) de 0.000 confirma la solidez de esta relacion, lo que indica

que los resultados son estadisticamente significativos y no casuales.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

a)

b)

Hipotesis especifica 1, el conocimiento del Personal influye significativamente en
la Productividad Laboral del Personal de la Empresa Agroexportadora Agromar
S.A. Distrito de Santa Maria, 2024, los resultados demuestran que el conocimiento
del personal tiene una influencia considerable sobre la productividad laboral,
respaldado por un coeficiente de correlacion de 0.761. Este valor indica una
correlacion positiva fuerte, sugiriendo que a medida que aumenta el conocimiento
del personal, también lo hace la productividad laboral. Ademas, el valor de
significancia bilateral (sig) de 0.000 refuerza la robustez de esta correlacion,
indicando que los resultados son estadisticamente significativos y no producto del
azar. Este hallazgo tiene importantes implicaciones practicas para la gestion de
recursos humanos en Agromar S.A., ya que subraya la necesidad de invertir en
programas de capacitacion y desarrollo del personal como una estrategia clave para
mejorar la productividad.

Hipdtesis especifica 2, el presente estudio ha examinado la influencia del
adiestramiento del personal en la productividad laboral de la Empresa
Agroexportadora Agromar S.A., ubicada en el Distrito de Santa Maria. Los
resultados obtenidos indican que el adiestramiento del personal tiene un impacto
significativo en la productividad laboral, como lo demuestra un coeficiente de
correlacion de 0.767. Este valor sugiere una correlacion positiva fuerte, indicando
que a medida que se incrementa el adiestramiento del personal, también aumenta
la productividad laboral. Ademas, el valor de significancia (sig) de 0.000 confirma
la robustez de esta relacién, asegurando que los resultados son estadisticamente
significativos y no se deben al azar. Estos hallazgos subrayan la importancia del
adiestramiento continuo y efectivo del personal como un componente esencial para

mejorar la productividad laboral.
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c) Hipdtesis especifica 3, el presente estudio ha investigado la influencia de los
valores del personal en la productividad laboral de la Empresa Agroexportadora
Agromar S.A., ubicada en el Distrito de Santa Maria. Los resultados obtenidos
revelan que los valores del personal tienen una influencia muy significativa en la
productividad laboral, respaldada por un coeficiente de correlacion de 0.893. Este
valor indica una correlacion positiva muy fuerte, sugiriendo que a medida que se
fortalecen los valores del personal, también aumenta la productividad laboral de
manera notable. Ademas, el valor de significancia (sig) de 0.000 refuerza la solidez
de esta relacién, demostrando que los resultados son estadisticamente significativos
y no son producto del azar. Estos hallazgos destacan la importancia de cultivar y
promover valores solidos entre el personal como una estrategia clave para mejorar

la productividad laboral.

d) Hipotesis general, el presente estudio ha analizado la influencia de la capacitacion
del personal en la productividad laboral de la Empresa Agroexportadora Agromar
S.A., ubicada en el Distrito de Santa Maria. Los resultados indican que la
capacitacion del personal tiene una influencia significativa en la productividad
laboral, respaldada por un coeficiente de correlacion de 0.824. Este valor sugiere
una correlacién positiva fuerte, demostrando que a medida que se incrementan y
mejoran las capacitaciones del personal, también aumenta la productividad laboral.
Ademas, el valor de significancia (sig) de 0.000 confirma la solidez de esta
relacion, indicando que los resultados son estadisticamente significativos y no
producto del azar. Estos hallazgos subrayan la importancia de invertir en
programas de capacitacion continuos y efectivos como una estrategia esencial para

mejorar la productividad laboral.

6.2. Recomendaciones
a) Se debe establecer programas de capacitacion continua que aborden tanto
habilidades técnicas como habilidades blandas. Esto asegurard que el personal
esté siempre actualizado con las mejores practicas y nuevas tecnologias del sector
agroexportador.

b) Crear espacios y oportunidades para el aprendizaje colaborativo y el intercambio



d)

f)

9)

h)

)

K)
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de conocimientos entre los empleados. Esto puede incluir talleres, grupos de
estudio y plataformas de colaboracion en linea.

Proveer acceso a una variedad de recursos educativos, como bibliotecas digitales,
cursos en linea, seminarios y conferencias. Esto permitira al personal expandir sus
conocimientos de manera autodirigida.

Fomentar la rotacion de puestos dentro de la empresa para que los trabajadores
puedan adquirir una comprensién mas amplia de diferentes &reas y procesos. Esta
estrategia no solo aumenta el conocimiento, sino que también fomenta la
flexibilidad y la colaboracion entre departamentos.

Establecer un sistema de evaluacidn continua para medir la efectividad de los
programas de adiestramiento y su impacto en la productividad laboral. Utilizar
estos datos para ajustar y mejorar los programas segln sea necesario.
Implementar programas de mentoria y coaching donde los trabajadores mas
experimentados puedan guiar y apoyar a aquellos que estan en proceso de
adiestramiento. Este enfoque personalizado puede acelerar el aprendizaje y
mejorar la retencion de conocimientos.

Fomentar una cultura organizacional que viva y respire estos valores. Esto se
puede lograr mediante la incorporacién de valores en los programas de
capacitacion, evaluaciones de desempefio, y en las politicas y procedimientos
internos.

Implementar programas de capacitacion especificos en ética y valores para
asegurar que todos los empleados comprendan y adopten los valores de la
empresa. Estos programas deben incluir ejemplos practicos y escenarios reales
para ilustrar como los valores se aplican en el trabajo diario.

Fomentar el liderazgo por ejemplo, donde los lideres y gerentes de la empresa
modelen los valores corporativos en su comportamiento y decisiones. Esto crea
un entorno donde los valores son respetados y seguidos por todos.

Desarrollar un sistema de evaluacion y seguimiento para medir el impacto de las
capacitaciones en la productividad laboral. Utilizar los datos obtenidos para
ajustar y mejorar los programas de capacitacion segun las necesidades y
resultados observados.

Ofrecer programas de capacitacion personalizados basados en las necesidades
especificas de cada empleado y departamento. Esto asegurara que cada miembro

del personal reciba la formacion mas relevante y efectiva para su rol.
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I) Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas para los empleados que
completen con éxito los programas de capacitacion y demuestren mejoras en su
desempefio laboral. Esto incentivard la participacion y el compromiso con el

desarrollo profesional.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢cDe qué manera la
Capacitacion del
Personal influye en la
Productividad Laboral
del Personal de Ia
Empresa
/Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 20247

Problemas Especificos

a) ¢(De qué manera el
conocimiento del
Personal influye en la
Productividad
Laboral del Personal
de la  Empresa
Agroexportadora
Agromar
Distrito  de
Maria, 2024?

S.A.
Santa

Objetivo General

Determinar como la

Capacitacién del
Personal influye en la
Productividad

Laboral del Personal
de la  Empresa
Agroexportadora
Agromar
Distrito  de
Maria, 2024.

S.A.
Santa

Objetivos Especificos

a) Demostrar como el
conocimiento  del
Personal influye en
la Productividad
Laboral del Personal
de la  Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.
Distrito de Santa
Maria, 2024.

Hipdtesis General

La Capacitacion del
Personal influye
significativamente en la

Productividad Laboral
del Personal de Ila
Empresa
Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito de
Santa Maria, 2024.

Hipotesis Especificas

a) El conocimiento del

Personal influye
significativamente en la
Productividad Laboral
del Personal de la
Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024.

Variable X

CAPACITACION

a) Conocimiento

e Técnicas
e Uso
e Impacto

b) Adiestramiento
e Habilidades
e Seguridad

e Oportunidades

c) Valores
e Colaboracion
e Compromiso
e Actitud

Tipo de Investigacion
Aplicada

Disefio de
Investigacion
No experimental de
tipo transeccional,
correlacional - causal

Técnica
Encuesta

Poblacion

34 trabajadores de
la empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.

Muestra
34 trabajadores de
la empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.

T0 oN OXANY
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PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

VARIABLES, DIMENSIONES

METODOLOGIA

b)

¢De qué manera el
adiestramiento  del
Personal influye en la
Productividad
Laboral del Personal
de la  Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.
Distrito de Santa
Maria, 2024?

¢De qué manera los
valores del Personal
influyen en la
Productividad
Laboral del Personal
de la  Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.
Distrito de Santa
Maria, 2024?

b) Establecer cémo el
adiestramiento  del
Personal influye en
la Productividad
Laboral del Personal
de la Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.
Distrito de Santa
Maria, 2024.

c) Determinar  cémo
los valores del
Personal influyen en
la Productividad
Laboral del Personal

de la Empresa
Agroexportadora
Agromar S.A.

Distrito de Santa
Maria, 2024.

El adiestramiento del
Personal influye
significativamente en
la Productividad
Laboral del Personal
de la Empresa
Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024.

Los  valores del
Personal influyen
significativamente en
la Productividad
Laboral del Personal
de la Empresa
Agroexportadora

Agromar S.A. Distrito
de Santa Maria, 2024.

Variable Y
PRODUCTIVIDAD
LABORAL
a) Eficiencia
e Procedimientos
e Tiempo
e Infraestructura
b) Eficacia
e Metas

e Resultados
o Desempefio

c) Motivacion
e Reconocimiento
e Oportunidades
e Cultura organizacional
e Reconocimiento

Estadistico de
prueba

Alfa de Cronbach
Prueba de
normalidad
Prueba
estadistica de
Rho de Spearman

95



ANEXO N° 02

ENCUESTA

96

Instrucciones: Estimados trabajadores, la presente encuesta tiene el proposito de recopilar
informacidn sobre la Capacitacion del Personal y la Productividad Laboral del Personal de
la Empresa Agroexportadora Agromar S.A. Distrito de Santa Maria, 2024. Le agradezco
anticipadamente marcar con una “X” en el recuadro que corresponda. Ademas, la presente
es totalmente anénima.

La escala que se va usar es el siguiente:
Totalmente de acuerdo =5 De acuerdo =4 Indiferente = 3
En desacuerdo = 2 Totalmente en desacuerdo = 1

CAPACITACION DEL PERSONAL

No

Preguntas

Conocimiento

La capacitacion que he recibido en Agromar S.A. ha mejorado
significativamente mi conocimiento sobre las técnicas necesarias para mi
trabajo

Las capacitaciones proporcionadas por Agromar S.A. me han permitido
comprender mejor el uso y mantenimiento de la maquinaria moderna utilizada
en mi area de trabajo.

Gracias a la formacidn recibida, me siento més capacitado para identificar y
solucionar problemas técnicos que surgen en mi trabajo diario.

Las capacitaciones han aumentado mi comprension de los procedimientos y
protocolos de seguridad, mejorando mi capacidad para trabajar de manera
segura.

El conocimiento adquirido a través de las capacitaciones en Agromar S.A. ha
tenido un impacto positivo en mi eficiencia y productividad laboral.

Adiestramiento

La capacitacién practica que he recibido en Agromar S.A. me ha proporcionado
las habilidades necesarias para operar eficientemente la maquinaria utilizada en
mi area de trabajo.

El adiestramiento proporcionado por la empresa me ha ayudado a mejorar mis
habilidades técnicas especificas, lo cual ha incrementado mi productividad
laboral.

Considero que las sesiones de adiestramiento han sido efectivas para ensefiarme
a aplicar correctamente las técnicas avanzadas requeridas en mi puesto de
trabajo.

El adiestramiento recibido ha mejorado mi capacidad para trabajar de manera
segura y eficiente, reduciendo la cantidad de errores y accidentes en el trabajo

10

Las oportunidades de adiestramiento ofrecidas por Agromar S.A. han sido
adecuadas y suficientes para mantenerme actualizado en las mejores practicas
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No

Preguntas

Valores

11

La capacitacion recibida en Agromar S.A. ha reforzado los valores de trabajo en
equipo y colaboracion entre los trabajadores

12

Las sesiones de capacitacion han contribuido a desarrollar un mayor sentido de
responsabilidad y compromiso con la calidad del trabajo.

13

La formacion ofrecida por la empresa ha promovido valores de ética 'y
profesionalismo en el desempefio de mis tareas laborales.

14

Siento que la capacitacion ha fomentado un ambiente de respeto y confianza
mutua entre los miembros del equipo de trabajo

15

La capacitacion ha tenido un impacto positivo en mi actitud hacia la mejora
continua y la innovacion en mi area de trabajo.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

No

Preguntas

Eficiencia

Los procedimientos implementados en mi area de trabajo me permiten
desempefiar mis tareas de manera eficiente.

El tiempo asignado para completar mis actividades laborales es suficiente para
realizarlas con alta eficiencia.

Considero que utilizo mi tiempo de trabajo de manera 6ptima y eficiente para
cumplir con mis responsabilidades.

Las capacitaciones recibidas me han dotado de habilidades que me permiten
realizar mi trabajo con mayor eficiencia.

La infraestructura de la empresa facilita la realizacion eficiente de mis tareas
diarias.

Eficacia

Los metas establecidos por la empresa me permiten enfocarme en resultados
concretos y eficaces en mi trabajo diario.

Siento que mis esfuerzos laborales contribuyen significativamente al
cumplimiento de las metas productivas de Agromar S.A.

El entrenamiento recibido me ha capacitado para lograr los resultados esperados
de manera eficaz en mis tareas asignadas

Las herramientas proporcionadas por la empresa me permiten alcanzar
resultados efectivos en mi trabajo

10

Mi desempefio laboral se alinea con los estandares de eficacia establecidos por
Agromar S.A

Motivacion

11

Me siento motivado para alcanzar altos niveles de productividad debido al
reconocimiento y recompensas ofrecidos por Agromar S.A

12

Las oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de Agromar
S.A. aumentan mi motivacion para trabajar eficientemente.

13

La cultura organizacional de Agromar S.A. me inspira a dar lo mejor de mi en
mi trabajo diario

14

El ambiente de trabajo en Agromar S.A. fomentan mi motivacion y
compromiso hacia mis responsabilidades laborales.

15

La capacitacion y formacion continua proporcionada por la empresa me
motivan a mejorar constantemente mi desempefio y productividad.




