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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo establecer si existe 0 no correlacion
entre la variable capacitacion del personal y la variable productividad en la industria
manufacturera que se ocupa a la elaboraciéon de productos alimenticios del canton
Manta- Ecuador. ElI método implantado es de enfoque cuantitativo con un alcance
correlacional. La fase del marco tedrico, demostrar las definiciones de cada variable,
con sus respectivas dimensiones e indicadores, con la finalidad de fortalecer el
conocimiento acerca del trabajo de investigacion. En cuanto a la recoleccién de datos
se la realizd por medio de una encuesta para las dos variables de estudio a los
elementos muéstrales calculados. De modo que, estos datos fueron insertados en una
base de datos y analizados. Por consiguiente, se determina la relaciéon entre las
variables mediante el coeficiente de correlacion de Pearson. Como conclusion, se
acepta la hipdtesis alternativa, es decir que se determina la existencia de una relacion

entre capacitacion del personal y productividad en dichas industrias.

Palabras Claves: Productividad, capacitacion del personal, industria manufacturera,
talento humano, conocimiento, entrenamiento.

Abstract

The purpose of this study is to establish whether or not there is a correlation
between the staff training variable and the productivity variable in the manufacturing
industry that deals with the production of food products from the Manta-Ecuador
canton. The implanted method has a quantitative approach with a correlational scope.
The theoretical framework phase will demonstrate the definitions of each variable,
with their respective dimensions and indicators, in order to strengthen knowledge
about research work. Regarding the data collection, it was carried out by means of a
survey for the two study variables to the calculated sample elements. So, this data was
inserted into a database and analyzed. Therefore, the relationship between the variables
is determined by the correlation coefficient of pearson. In conclusion, the alternative
hypothesis is accepted, that is to say that the existence of a relationship between

personnel training and productivity in these industries is determined.

Key words: Productivity, staff training, manufacturing industry, human talent,
knowledge, training.
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Introduccion

La presente investigacion busca analizar la relacion entre la capacitacion del
personal y la productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios en
la ciudad de Manta- Ecuador. Contribuyendo con estrategias que demuestren o nieguen
la relacion entre las dos variables. La capacitacion, de alguna manera ayuda a
fortalecer los conocimientos de los trabajadores, sin embargo, es necesario confirmar
si aportara al incremento positivo de la productividad de las empresas y, por otro lado,
cuéles serian las causas principales que afectarian a la misma. De igual manera es
importante identificar las principales caracteristicas de dichas variables para poder
profundizar en el tema.

Es significativo que las empresas observen como operan y como operaran,
dependiendo de las exigencias del mercado y de esta forma saber cbmo van a mejorar
los conocimientos de los trabajadores. Por otro lado, la investigacion conlleva a
identificar las necesidades de capacitar, al identificarlas y diagnosticarlas se establece
el estado real de la organizacion en cuanto a los errores en conocimiento, habilidades
y actitud del personal. De esta manera podran establecer una solucién e incrementar la
productividad empresarial (Ascencio & Navarro, 2015).

Desde otro punto, incrementar la productividad en el pais es un progreso
porque, es una manera en la que se logran resolver problemas opresivos como: el
desempleo, la inflacion y el déficit de la balanza comercial, entre otros. En los Gltimos
tiempos es de suma importancia desarrollar al personal y la capacitacion constante en
las empresas y ha logrado ser una tendencia para incrementar la productividad. El
recurso mas preciado para una empresa, son las personas que forman parte de ella,
motivo por el cual se deben concentrar en mejorar habilidades concretas de su talento
humano para alcanzar un desempefio exitoso. La capacitacion es un procedimiento
organizado, por el cual el personal absorbe y desarrolla conocimientos relacionados a
sus tareas y actividades, también altera sus acciones dependiendo del ambiente laboral.
Por esta razén las empresas de hoy, buscan cambios en las actitudes, en el aprendizaje,
en la cultura organizacional para que la capacitacién se convierta en una identidad de
la empresa exitosa. Cabe recalcar que las organizaciones que buscan perfeccionar el
desempefio y capacitacion de sus trabajadores conservaran un nivel privilegiado en el

mercado al dar mejor calidad de servicio (Torres, 2011)



Formulacion del Problema

En la actualidad uno de los problemas con los que se enfrentan las
organizaciones es alcanzar la productividad deseada, que le genere rentabilidad y éxito
al negocio. El cual se logra en conjunto con todos los que forman parte de la compaiiia,
motivo por el cual, se necesitara que el personal de las empresas sea debidamente
capacitado para ejercer las funciones para las que han sido contratados.

Se puede observar que, en Espafia estudios demuestran que la productividad
se ha ido estancando, asi Maqueda (2019) corroboro que la productividad aumento
muy poco: 0.3 puntos en el afio 2013 y otros 0.3 en el afio 2014. En 2016 y 2017, casi
se estanco, registrando incrementos del 0.1 cada afio. En 2018 el avance de la
productividad ha sido nulo, es decir del 0%. El causante de esta baja productividad en
las empresas espafiolas es que el personal posee una menor cualificacion y experiencia.
De la misma manera Giménez (2018) aporté que la baja productividad en Espafia en
comparacion con el entorno internacional se debe a su resistencia al cambio y a la
globalizacion. Pues las industrias espafiolas tienen inconvenientes a la hora de
adaptarse a las nuevas tecnologias y aprovechar las economias de escala, para ser mas
competitivas. Siendo esta larazon por la cual, Espafia esta en el puesto 29 en el ranking
de productividad de la industria.

En cuanto a la productividad total de los factores de América Latina es
de 0.76 en relacion a la productividad total promedio de Estados
Unidos. Esto significa que, usando la misma cantidad de recursos
(fuerza de trabajo y capital), la produccién de América Latina seria
aproximadamente 25% mas baja que la de Estados Unidos. Es en este
contexto que la pregunta por la capacitacion para el empleo se hace
relevante, como una oportunidad de los paises para mejorar en el corto
plazo las habilidades de su poblacién y, por ende, mejorar la
productividad en el trabajo (Fiszbein, Cumsille & Cueva, 2016, pp. 3—
4).

Adicionalmente, las organizaciones poseen inconvenientes en los
compromisos de gestion, por este motivo es importante realizar acciones para lograr
perfeccionar las formas de capacitacion, y esto conduce a cumplir con los objetivos
definidos relacionados con la produccion, ventas, planificacion, control entre otras.
Asi mismo Dias, Robalo y Richmond (2016) sefialaron que un problema para las

industrias es la mala asignacion de los recursos, ocasionando perdidas en valor
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agregado, por ende, en la productividad. El personal de todas las instituciones tiene
que capacitarse dependiendo de sus necesidades, ademas de conocer con seguridad
cuales son los objetivos, permitiendo responder a los temas que tienen relacion con el
proceso de capacitacion, el cual forma un personal con un mayor potencial y listo para
la toma de decisiones en momentos adecuados. En este tiempo globalizado, las
empresas que sobresalen son las que cuentan con un personal motivado, porque tienen
una amplia apertura para capacitarse (Bermudez, 2015).

En todo caso, las industrias deben hacer énfasis en las habilidades claves que
posee, donde pueden llegar a ser diferentes de las deméas empresas. El desarrollo
constante de dichas habilidades contribuye en su estrategia de negocio (Parra &
Rodriguez, 2015). Del mismo modo las empresas no pueden desarrollarse si no tienen
miembros calificados que las empujen, debido a que estos son los que realizan las
actividades y tareas primordiales para la organizacion. La causa principal de la
capacitacioén es el cambio del entorno en las empresas, es decir la globalizacién, que
las obliga a cambiar la manera en que realizan los procesos. Asi mismo los autores
Parra y Rodriguez (2015) indicaron que una de las mejores inversiones que pueden
realizar las empresas es la capacitacion, pues de ésta la organizacion obtendra
resultados como: (a) mayor productividad, (b) mejor calidad, (c) mejor atencion al
cliente y (d) entre otros.

No obstante, muchas empresas no apuestan por la capacitacion, aunque les
incremente la productividad, la razén es que la misma requiere un cambio y no es facil.
Sin embargo llyas, Kadir y Adnan (2017) consideraron que abundantes empresas
manufactureras se concentran en mejorar el desempefio de las maquinarias o adquirir
nuevas tecnologias, sin dejar de lado la capacitacion del personal para incrementar la
productividad. El estudio realizado por los autores antes mencionados, trata de
encontrar la relacion entre la capacitacion del personal y la productividad. Los
resultados manifiestan que las habilidades generales y estratégicas del personal tienen
una relacion positiva con la productividad.

En este orden de ideas, especificamente en Ecuador cerca del 90% de las
diferencias de ingreso por habitante con respecto a Estados Unidos son atribuibles a
su baja productividad total. La baja productividad abarca a todos los sectores que
conforman la economia del pais. Las causas por las cuales el pais atraviesa por este

problema se debe a diversos factores como: (a) falta de competencia del personal, (b)



dificil acceso a insumos, (c) mala cooperacién entre las firmas, (d) carencia de
relaciones laborales y (e) financiamiento (Alvarez, 2018).

Por otra parte, Torres (2011) asevero la existencia de una falta de interés por
parte de los empleadores en el Ecuador, de brindarles capacitacion a su personal, por
la razén de no poseer un presupuesto destinado a esto, por lo tanto, existe un bajo
desempefio de las funciones. Ademas, no tienen el espacio fisico para la capacitacion
constante que los empleados deberian recibir. Por estas razones, el personal no
demuestra interés en recibir capacitacion y de esta manera mejorar los procesos y la
productividad de la empresa. Otra dificultad, es no practicar una correcta seleccion del
personal, por este motivo no tienen personas calificadas para lograr incrementarla. Asi
Glas, Alvarado, Ledn y Parra (2016) expresaron que:

Un andlisis comparativo de la productividad de la economia ecuatoriana
respecto de algunos paises de Latinoamérica, da cuenta que el pais ha
venido experimentando una caida en su productividad relativa laboral
frente a paises de la regidén desde el afio 2012. Asimismo, a nivel
nacional la productividad media laboral de la economia ecuatoriana, a
partir del afio 2012, se ha estancado (p. 26).

Es importante destacar, que uno de los sectores mas influyentes para la
economia ecuatoriana es el de la industria manufacturera. Asi Burgos y Chavez (2019)
expresaron en su investigacion “la manufactura permite la elaboracion de productos
con un mayor nivel de valor agregado, en los cuales existe buena capacidad de
diferenciacion y un menor nivel de volatilidad en los precios” (p. 54). El problema de
la productividad en la industria manufacturera ecuatoriana se debe a que el empresario
no se preocupa por temas de innovacién y competitividad del negocio (Andrade,
2018).

En este sentido, con respecto al sector manufacturero existen subcategorias,
dentro de las cuéles la méas afectada es la elaboracion de productos alimenticios, pues
tienen un muy bajo nivel de produccion lo cual afecta a la productividad en ese tipo de
industrias. Es mas, el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2018)
manifestdé que en el 2018: “El indice de produccion de la industria alimenticia tiene
una variacion en septiembre del — 3.23% en comparacion con el mes de agosto” (p.8).
Lo cual da a entender que las empresas de elaboracién de productos alimenticios
guedan estancadas en su crecimiento, productividad y sostenibilidad a causa del bajo

nivel de produccion que existe en el pais.



Cabe destacar, que en Ecuador, en un estudio realizado, Burnham y Tapia
(2019) indicaron que en las empresas de alimentos en la ciudad de Guayaquil, la
capacitacion ha sido una herramienta clave para el éxito del negocio, pues el capacitar
a los trabajadores se ve reflejado en los resultados productivos y la rentabilidad que
obtienen las organizaciones de este sector. Por lo antes expuesto, se puede sefialar la
importancia de realizar esta investigacion al analizar la relacion entre capacitacion del
personal y productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del
canton Manta - Ecuador.

En la figura 1, se muestra el diagrama causa-efecto del problema de

investigacion.

Mo satisfacer las Mala toma de deciziones Bajo desempefio
necesidades de
capacitacion

Mo ejerce bien sus funciones No cumplir con los objetivos Pérdidas en valor agregado
organizacionales

Mo implementar la capacitacion del personal adecuada y
por ende no alcanzar la productividad deseada

|

Personal no preparado Inconvenientes en los Mala asignacion de los Falta de interés en la
compromisos de gesticn recursos por falta de capacitacion
capacitacion

Resistencia al cambio Capacitacion no de acuerdo a
las necesidades v objetivos

Figura 1. Diagrama Causa-Efecto.

Objetivo General
Analizar la relacion entre capacitacion del personal y productividad en la

industria manufacturera de productos alimenticios del canton Manta - Ecuador.

Objetivos Especificos
1. Conceptualizar las teorias existentes sobre capacitacion del personal y la
productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del
cantén Manta - Ecuador.
2. Establecer estrategias de investigacion que permitan definir la metodologia a

seguir para el levantamiento pertinente de la data.



3. Examinar la data obtenida mediante los instrumentos aplicados en la industria
manufacturera de productos alimenticios del canton Manta - Ecuador.

4. Determinar si existe correlacion entre la capacitacion del personal y la
productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del

canton Manta - Ecuador.

Justificacion

Las empresas siempre estan en la basqueda de tener mejores resultados, pero
en la mayoria de los casos no ejecutan un plan por razones de carencia de tiempo,
motivos prioritarios y otros. Esta investigacion persigue que las compafiias empiecen
a priorizar la capacitacion del personal y evallen los resultados que influyen en la
productividad de las empresas. A lo largo del presente estudio, se sefialan conceptos
tedricos, que serviran de aporte para futuras investigaciones con las mismas variables
de estudio. Desde un punto de vista metodologico, se convertira en antecedentes de
futuras investigaciones y presentara una lista bastante amplia sobre autores de estudios
similares contribuyendo con ello a la construccion de las bases teoricas.

Con la presente investigacion las organizaciones se beneficiaran, ya que
determinaran si capacitar al personal es un gasto innecesario 0 una inversion exitosa,
al ver el progreso de la eficiencia en sus actividades. En funcién de la preservacion del
medio ambiente, cabe sefialar que, a través de estos procesos de capacitacion, en la
industria manufacturera de alimentos muchas veces se generan desechos tdxicos
productos de su misma naturaleza y es imperioso, que su personal se encuentre en la
capacidad de crear conciencia y darles a esos desechos el debido tratamiento, para
evitar dafios mayores a la colectividad donde estas industrias operan. De igual manera
la investigacion aportara, un modelo de correlacion de Pearson, al estudiar la
correlacion entre las variables, que serviran significativamente para investigaciones

futuras.

Pregunta de Investigacion
¢Cudl seré la relacion entre la capacitacion del personal y la productividad en
la industria manufacturera de productos alimenticios del canton Manta —

Ecuador?



Hipdtesis de la Investigacion

La presente investigacion contara con las hipétesis que se mencionan a
continuacion.
Hipotesis nula

La capacitacion del personal no incide en la productividad de la industria
manufacturera de productos alimenticios del canton Manta-Ecuador.
Hipotesis alternativa

La capacitacion del personal incide en la productividad de la industria

manufacturera de productos alimenticios del canton Manta-Ecuador.

Limitaciones y Delimitaciones

El estudio se realizara entre los meses de mayo a septiembre del afio 2019, y se
aplicara especificamente a la industria manufacturera de productos alimenticios
registradas en el canton de Manta- Ecuador, constituidas legalmente en la
Superintendencia de Compafiia, Valores y Seguros, y que cuente con la actividad
economicas del CIIU C10, la cual, cuenta con el nombre elaboracién de productos
alimenticios.

Entre las limitaciones, se encuentra el corto periodo de tiempo, motivo por el
cual se dificultara acceder al numero total de industrias proporcionado previamente
por el célculo de la muestra. Asi mismo, no todas las empresas que corresponden a la
industria manufacturera del cantén Manta, colaboraron con la realizacion de las
encuestas. Otra limitacion para la investigacion es el levantamiento de informacién
por la escasez bibliogréafica actualizada, sobre estudios relacionados al tema que hayan
investigado sobre las variables de estudios especificamente en Ecuador. De igual
manera, la investigacion es transversal, pues se enfoca en el periodo de tiempo de julio
2019.

Operacionalizacion de las Variables

La presente investigacion considerara las bases tedricas segun el problema a
tratar, dichas bases contendran definiciones esenciales acerca de los temas que muestra
la tabla 1.



Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables

Variables Dimension Indicadores Autor — Obra
Necesidades de Metas de la
capacitacion organizacion.
Complejidad de la Rojas (2018)
Capacitacion del tarea. Capacitacion y
personal desempefio
Conocimiento laboral.
operativo.
Conocimientos Conocimiento
empresariales proactivo.
Conocimiento clave.
Alvarez, Freire y
Variables Cohesion Gutiérrez (2016)
exogenas Conflicto Capacitacion y su
Consenso impacto en la
Productividad Moral productividad
laboral de las
Eficiencia empresas
Variables Produccion Chilenas.
enddgenas Crecimiento




Capitulo 1: Marco Tedrico

El presente capitulo ayudara a tener una idea més clara del tema a investigar,
pues, dara a conocer los estudios empiricos, bases tedricas y legales. Los estudios
empiricos hacen referencia a investigaciones que han existido relacionados a la
presente investigacion. Asi mismo se mostraran las bases tedricas relacionadas con las
variables del estudio. En cuanto a las bases legales, se hace referencia a leyes, tratados,
resoluciones tanto nacionales como internacionales, que se consideraran pertinentes
para las variables.
3.1.Estudios Empiricos

En este sentido, en un estudio realizado por Robles, Hernandez y Badillo
(2015) denominado Analysis of the relationship between education, training and
productivity business sectors: metalworking, textile and transport Barrancabermeja
city and area of its influence. Se considera al capital humano como base para alcanzar
la productividad empresarial, es decir, dicho capital humano debe ser altamente
capacitado, de manera que adquieren nuevos conocimientos y habilidades que le
permiten ser mas eficiente. El objetivo del estudio consistia en identificar la relacion
de la capacitacion del personal y su influencia en la eficiencia y productividad en las
empresas de los sectores textil, metalmecanico y de transporte. En cuanto a la
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, pues, el estudio es sustentado con
una encuesta, de tal manera, obtuvieron informacién acerca del nivel de capacitacion
de los trabajadores respecto a los procesos, uso de tecnologia, entre otros. Asi mismo,
utilizaron el método de regresion lineal a partir de los minimos cuadrados ordinarios.
Este estudio logré demostrar de manera estadistica que las empresas que realizan mas
capacitaciones presentan mayores réditos en términos de productividad, exceptuando
en el sector metalmecénico en el cual no existio dicha relacion.

De igual manera en el articulo Training and performance: A case analysis on
great manufacturing companies elaborado por Parra y Calderén (2013) pretendieron
demostrar como el desarrollo del capital humano contribuye positivamente en el
rendimiento empresarial. La importancia de llevar a cabo este caso de estudio fue el
hecho de que las competencias adquiridas por el capital humano a través de la
capacitacion logren que las empresas sean productivas. El objetivo de la investigacion
es indagar el desempefio organizacional en empresas manufactureras grandes de una
region colombiana. Para los autores, el caso tiene un enfoque cualitativo, realizando

para ello entrevistas a profundidad, las mismas fueron realizadas personalmente por
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los investigadores a los gerentes de talento humano, éstas duraron aproximadamente
hora y media, fueron grabadas y después transcritas. Como resultado, obtuvieron que,
en las empresas analizadas, la capacitacion asume un papel fundamental para alcanzar
la productividad, pues, indicaron que se reduce en costos y se incrementa en
produccion e innovacion. En conclusion, el desarrollar capacidades en los empleados
incrementara sus competencias laborales, Ilegando a ser empresas eficientes que
reducen costos, y eficaces incrementando la productividad.

Por su parte, Pineda, Pérez y Arango (2012) propusieron un estudio para medir
la relacién entre productividad y el dominio del puesto de trabajo en una industria
manufactura textil de Antioquia. Para ello establecieron un disefio correccional
explicativo por medio de heuristicas derivadas de la teoria estadistica para la regresion
multiple, se compuso un método que expone la vinculacion en un proceso de hilatura,
de la productividad del empleado con varias variables como: la experiencia,
capacitacion, uso de la tecnologia, entre otras. El indicador para medir la productividad
fue la eficiencia por contrato, compuesta por la comparacién de la produccién real y
la produccion esperada. Ademas, dicha variable productividad fue calculada de forma
longitudinal en relacién con el desempefio de cada persona. Una de sus variables
explicativas fue capacitacion, para medirla se utiliz6 el promedio de horas anuales de
capacitacion recibidas para perfeccionar habilidades. Los resultados evidencian la
influencia de los componentes de la organizacion y las competencias del trabajador en
el desemperio.

En este sentido, se encuentra un estudio referido al impacto de la capacitacion
en el desempefio en una empresa constructora de Mayabeque. La constructora tenia
problemas al evaluar el impacto de la capacitacidn, negandole a observar el desempefio
del personal después de alguna capacitacion. Sin embargo, si reflejaban buenos
resultados, pero no eran los resultados que deseaba la empresa acordé a sus metas y
objetivos. Por tanto, los autores propusieron un procedimiento para evaluar el impacto
de la capacitacion y constatar el incremento en el desempefio y cumplimiento de los
objetivos establecidos. El procedimiento es compuesto por cinco etapas. La primera
etapa es determinar las competencias elementales para cada puesto de trabajo. La
segunda etapa es determinar el plan de capacitacion con sus indicadores de desempefio.
La tercera etapa es desarrollar las acciones de capacitacion a implementar. La cuarta
etapa es aplicar las acciones de capacitacion. La Ultima etapa es sefialar las

consecuencias de las acciones de capacitacion. Uno de los resultados del altimo paso
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al comparar dos periodos de la empresa constructora fue el incremento de la
productividad en su personal (Palmero et al., 2012).

Asi mismo, segun recientes investigaciones se pudo concretar, que la
productividad incrementara dependiendo de la capacitacion del personal. Caro,
Morales y Bohdrquez (2016) corroboraron que cuando las empresas realizan
capacitaciones significativas se observa un incremento en la productividad de la
organizacion ya que no solo se prepara a los colaboradores, sino que también se les
provee de herramientas que soporten los conocimientos adquiridos. En el mundo de la
industria se llevan a cabo procesos de produccion altamente mecanizados, dentro de
los cuales se establecen parametros especificos para que dichas acciones sean
realizadas por los operarios. Cualquier desviacién a partir de esos limites es
considerada como un error humano, lo cual puede perturbar seriamente el proceso de
produccion. Por ello, es necesario que los empleados se encuentren bien capacitados
en cada etapa del proceso de produccion; para asi no solo cumplir con la meta personal
sino también de la empresa (Salas, Madriz, Sanchez O., Sdnchez M. & Hernandez,
2018).

Por otra parte, es esencial considerar la teoria de Becker, acerca del capital
humano, la cual hace referencia al entrenamiento que ofrecen las empresas: (a) general
y (b) especifico. El general es cuando la capacitacion otorgada a determinado
trabajador puede usarse para diferentes ocasiones y en diferentes empresas. En cambio,
el especifico, trae beneficios Unicamente para la empresa que, por la capacitacién, pues
solo alli puede usarse. Sin lugar a dudas, el principal beneficiado por la capacitacién,
es el trabajador, pues adquirird nuevos conocimientos, habilidades y aptitudes (Becker
(1961) citado en Tovar, 2017). Para las organizaciones la capacitacion resultara
beneficiosa si esta no les representa un costo, es decir, si aumenta la productividad
empresarial. Esta teoria fundamenta que la capacitacion es la base para alcanzar la

productividad en las empresas en un mundo globalizado y un entorno exigente.

3.2.Bases Teoricas
1.2.1. Capacitacion

En relacion a la teorizacion de las variables de estudio, podemos entender que
“la capacitacion es un proceso constante que busca la eficiencia y con ella alcanzar
niveles elevados de productividad” (Bermudez, 2015, p. 7). También, la definen como
un proceso mediante el cual los trabajadores adquieren habilidades y destrezas para

mejorar el desempefio e incitar el aprendizaje. De igual manera, es la parte educativa
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brindada por una persona con el objetivo de mejorar profesionalmente, para
perfeccionar los procesos y recibir mas posibilidades de aprender. La capacitacion es
impartida por los cambios que ocurren en el entorno externo que alteran de forma
directa a la organizacion, donde aparece la necesidad de formar al personal para
alcanzar adaptarse a dichos cambios sin dejar de lado los objetivos, la vision y la
mision propuesta. El objetivo es adecuar a los trabajadores en actividades especificas
y actualizar conocimientos (Parra & Rodriguez, 2015).

Por otro lado, Pant y Baroudi (2008) citado por Rueda, Jiménez & Sanchez
(2015) definieron capacitacion como una estrategia importante para el desarrollo
profesional porque ayuda al personal a ser mas responsable con su trabajo, ya sea de
forma individual como en grupo, aportando mejores resultados en las actividades para
alcanzar los objetivos. Las evaluaciones de desempefio permiten seleccionar el tipo de
capacitacion y el tiempo de los programas. “La capacitacion es simplemente un
proceso sistematizado, en el cual los empleados nuevos o existentes de una
organizacion, desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para favorecer asi al
logro de los objetivos de las organizaciones y el beneficio del personal” (Godoy, Mira
& Sénchez, 2016, p. 7). Para Rosas (2016) la capacitacion es un proceso que tiene una
finalidad de aprendizaje para elevar la productividad, ademas de obtener personal
calificado que sea capaz de responder al entorno cambiante como los requerimientos
tecnoldgicos. En consecuencia, la capacitacion resuelve los problemas de las empresas
de toda indole dado que tiene un caracter formativo, permanente, flexible,
contextualizado que ayuda a mejorar el desempefio profesional y humano (Machin,
Gato & Pérez, 2015). En pocas palabras, el capacitar permite que las personas sean
capaces 0 aptas para desarrollar determinada actividad, pues atraves de la capacitacion
se formay prepara a los trabajadores de las industrias para la ejecucién de sus labores.

En contraste con lo antes mencionado, Mairena, Tarrié y Santovenia (2018)
aportaron:

La capacitacion es un proceso estructurado y organizado en el cual se
suministra informacién y se proporciona habilidades a una o varias
personas para que se desempefie de una forma eficiente en un trabajo
determinado. La capacitacion se caracteriza por ser un proceso a corto
plazo el cudl se aplica de forma sistematica y organizada (p.3).

Por su parte, Alvarez , Freire y Gutiérrez (2016) identificaron que la

capacitacion organizacional eleva a un nivel mayor la productividad de un empleado
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de lo que eleva su sueldo, la productividad de un trabajador capacitado es en promedio
alrededor de 23%, mientras que la prima salarial es s6lo el 12%. Otro estudio de Gray,
Basualto y Sisto (2017) aportaron que la capacitacion es un elemento que incrementa
la productividad en la economia, la misma que debe realizarse a los trabajadores de las
empresas y a las personas de bajos ingresos que no participan en el mercado laboral.
"Las organizaciones actualmente se desarrollan en escenarios muy dinamicos, lo que
trae consigo cambios constantes para poder enfrentar este entorno y alcanzar los
objetivos estratégicos” (Pérez, Vilarino & Ronda, 2016, p.323). Estos nuevos
requerimientos demandan programas de capacitacion que permitan difundir el nuevo
conocimiento a traveés del aprendizaje humano. Establecer un programa de
capacitacion requiere de un diagnéstico de los recursos humanos para alcanzar el
objetivo de la capacitacion y desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias.

En este mismo orden de ideas, Diaz (2018) aseverd que al pasar de los afios la
capacitacion del personal ha cambiado. Los diversos cambios tecnoldgicos afectan a
las empresas, por lo que muchas no tienen maquinarias o técnicas modernas. Por estas
razones, afectan significativamente a la productividad, al crecimiento de la empresa y
la sobrevivencia de la misma. La capacitacion es vinculada con la competitividad. Es
recomendable que las empresas determinen practicas de trabajo mas eficientes,
mediante un fortalecimiento de conocimientos que afecten directamente el desempefio
organizacional. Ademas, es primordial identificar las necesidades de capacitacion y
alinearlas a los objetivos de la empresa. Por el contrario, las empresas que no imparten
capacitacion pierden oportunidad de mantenerse competitivas en el mercado (Cely,
2015).

Por consiguiente, se define a la capacitacion como aquella herramienta que
ayuda a reforzar conocimientos, habilidades y destrezas de las personas. La
capacitacion puede ser usada en todos los &mbitos, en este caso, en el &mbito laboral,
este instrumento es Util para mejorar la competitividad y productividad de las
empresas. De tal manera se establece que a medida que se capacitan a los trabajadores,
mejores resultados se veran reflejados en las industrias.

En este mismo orden de ideas, en cuanto a los tipos de capacitacion existen la
capacitacion en el puesto de trabajo, capacitacion fuera del puesto de trabajo y las
nuevas formas de capacitacion. En el puesto de trabajo, sitUa a los trabajadores en

eventos reales y los convierten productivos porque aprenden realizando. Por otro lado,
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la capacitacion fuera del puesto de trabajo, posee amplias técnicas como conferencias,
demostraciones, simulaciones, entre otras. Por altimo, las nuevas formas de
capacitacion, basadas en la tecnologia como una nueva manera de formacion.
Cualesquiera de estas capacitaciones deben ser costeables, los beneficios que se
adquieran deben ser mayores a sus costos (Oscco, 2015).
Otro articulo de Godoy et al. (2016) sefialaron los tipos de capacitacion que se
pueden implementar:
Capacitacion Inductiva, es aquella que se orienta a facilitar la
integracion del nuevo colaborador en general como a su ambiente de
trabajo en particular. Normalmente se desarrolla como parte del proceso
de Seleccidn de Personal, pero puede también realizarse previo a esta.
Otro tipo de capacitacion es la preventiva, es aquella orientada a prever
los cambios que se producen en el personal, toda vez que su desempefio
puede variar con los afos, sus destrezas pueden deteriorarse y la
tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos. Esta tiene por objeto la
preparacion del personal para enfrentar con éxito la adopcion de nuevas
metodologias de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos
equipos. Otra capacitacion es la correctiva, como su nombre lo indica,
esta orientada a solucionar problemas de desempefio. En tal sentido, su
fuente original de informacion es la evaluacion de desempefio realizada
normalmente en la empresa, pero también los estudios de diagndstico
de necesidades dirigidos a identificar y determinar cuales son las
soluciones factibles, a través de acciones de capacitacion. Por altimo,
la capacitacion para el desarrollo de carrera, estas actividades se
asemejan a la capacitacion preventiva, con la diferencia de que se
orientan a facilitar que los colaboradores puedan ocupar una serie de
nuevas o diferentes posiciones en la empresa, que impliquen mayores
exigencias y responsabilidades. Esta capacitacion tiene por objeto
mantener o elevar la productividad presente de los colaboradores, a la
vez que los prepara para un futuro diferente a la situacion actual en el
que la empresa puede diversificar sus actividades, cambiar el tipo de
puestos y con ello la pericia necesaria para desempefiarlos (pp. 13-15).
Por su parte, Rojo (2000) citado por Cruz y Solis (2018) argumento que la

capacitacion tiene como proposito desarrollar personas con la capacidad de realizar
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una actividad de forma correcta y que contribuya con las metas. Adicionalmente, la
capacitacion debe hallar constantemente las necesidades formativas, igualmente
corroborar posibles mejoras.
El responsable de Talento Humano debe tener en consideracion los
aspectos necesarios para someter a un empleado a una capacitacion,
debera determinarse lo siguiente: (a) determinar el nimero de personal
en general y tiempo en la empresa; (b) analizar evaluaciones de
desempefio, cargos, niveles academicos, edades y habilidades; (c)
examinar resultados de capacitaciones anteriores y (d) analizar o
emplear encuestas de clima organizacional (Rodriguez & Ortega, 2016,
p. 61).
Las razones para brindar capacitacién son numerosas de los cuales se
puede mencionar: (a) conduce a rentabilidad mas alta y actitudes mas
positivas, (b) mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles, ()
eleva la moral de la fuerza de trabajo, (d) ayuda al personal a identificar
con los objetivos de la organizacién, (e) crea mejor imagen, (f) fomenta
la autenticidad, la apertura y la confianza, (g) mejora la relacion jefes-
subordinados, (h) ayuda en la preparacion de guias para el trabajo, (i)
es un poderoso auxiliar para a comprensién y adopcién de politicas, (j)
proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel,
(k) se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas, (I)
promueve el desarrollo con vistas a la promocién, (m) contribuye a la
formacion de lideres y dirigentes, (n) incrementa la productividad y la
calidad del trabajo, (0) ayuda a mantener bajos los costos a muchas
areas, (p) elimina los costos de recurrir a consultores externos, (q) se
promueve la comunicacion a toda la organizacion y (r) reduce la tension
y permite el manejo de areas de conflicto (Oscco, 2015, pp. 50-51).
De igual manera, la capacitacion tiene beneficios como desarrollar nuevas
habilidades, incrementar la productividad, perfeccionar la calidad y los resultados y
cabe recalcar que es un apoyo para el desarrollo econdmico, ya que puede elevar la
productividad nacional, desarrollando mercados atractivos para la inversion
extranjera. Esta permite evolucionar al personal para que consigan efectuar de manera
inmediata diversas tareas. La empresa debe aportar a las personas en proporciones

necesarias y centrarse en temas especificos para que la persona trabaje correctamente
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sus deberes (Parra & Rodriguez, 2015). Por otra parte, Project Management Institute
(2013) citado por Rueda etal. (2015) sefial6 que el beneficio de practicar la
capacitacion para mejorar la formacion de los trabajadores, es adquirir un mejor
desempefio en todos los aspectos, al mejorar el desempefio permitira que el personal
tenga competencias necesarias y disminuir la rotacion del personal.
A continuacion, en un articulo de Diaz (2018), Siliceo (2004) sefiald siete
beneficios que las empresas tienen al capacitar a su personal:
(a) Plantear, repartir, aplicar, permanecer, contribuir en la actualizacién
de la cultura y mejoramiento de valores dentro de la organizacion. Es
decir, realizar un tipo de programa donde los colaboradores conozcan a
fondo la empresa, a que se dedica, como se identifica, que realiza para
mantenerse en el mercado y que imagen brinda a los colaboradores; (b)
clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales; para que,
cada colaborador este informado de lo que sucede al dia a dia dentro de
la organizacion y que los cambios siempre son para beneficio mutuo:
tanto para clientes, colaboradores y empresariales; (c) elevar la calidad
del desempefio, es decir, capacitar para obtener mejores resultados de
desempefio de cada trabajador, también para lograr la unidad del equipo
laboral y asi obtener los resultados esperados con el maximo esfuerzo
y desempefio de cada uno; (d) resolver todo tipo de problemas que se
presente dentro del trabajo, ya sea externo e interno, y siempre prevenir
inconvenientes venideros; (€) habilitar para una promocion. Es correcto
siempre habilitar promociones para el personal, ya que de ellos
empiezan a transmitir la cultura y lo que brinda la empresa; (f) realizar
un programa de como capacitar al nuevo personal de la empresa, se
puede decir que, el personal siempre es primero ya que gracias a ello
las operaciones de una empresa realizan curso y operaciones con
normalidad; por otro lado, se tiene que dar induccién a cada colaborador
nuevo empezando de lo tedrico a la practica y (g) actualizar
conocimientos y habilidades (pp. 25-26).
De acuerdo a Barroso (2010) citado por Cruz y Solis (2018) aporté que
implementar programas de capacitacion en las empresas son considerados como una
inversion no como un gasto. No obstante, si los programas no mejoran el desempefio,

son considerados como un gasto. Por lo tanto, en el momento de establecer una
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capacitacion hay que tener presente las necesidades de todos los que forman parte de
la empresa. Aunque un programa de capacitacion este bien disefiado puede no servir
si la administracion no incentiva a los empleados. El personal debe sentir que las
capacitaciones son sumamente importantes y apoyara a alcanzar sus metas. La
resistencia al cambio se evita al establecer en primer lugar el contenido del programa,
a esto se refiere quienes deben entrenarse de acuerdo a las necesidades, como deben
entrenarse, quién debe entrenarlos, y el tiempo y lugar oportuno (Andia & Quispe,
2016).

Siguiendo con lo anterior, es muy importante que las empresas conozcan los
resultados de la capacitacion, es decir, si ha contribuido positivamente o no a la
industria. Con el Unico fin de conocer si los trabajadores estan desempefiando al cien
por ciento sus capacidades y conocimientos adquiridos. El evaluar los resultados
ayudard a determinar si la organizacion ha logrado sus objetivos, o si ain existen
problemas; en qué aspectos se falld, para asi poder proporcionar soluciones.

Por lo antes mencionado, es necesario conocer cuéles son los resultados de
capacitar, para obtener aquellos resultados se necesitara realizar una evaluacion de la

capacitacion, cuyos pasos se muestran en la figura 2.
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entre otras.

su capacitacion.

Comenzar a evaluar |2.Aprendizaje

cada uno de los e

criterios .Comportamiento

herramientas que s)é El departamento de

implementaron en el |fecursos  humanos ————14. Resultados

taller; métodos [debe  conocer  que Se comprueba si l,us q dir si ke
utilizados, claridad de [asimilé su personal |participantes cslz‘a]_c'P_ffl_C“ € mc‘: 1T S1108
la explicaciones del en el capacitacion, la apllg:a.ndo ‘ en sﬁbj(‘l.“ll\«[(‘_i.s pllzlllltlt‘:ddus dntca
tutor, contexto y|forma en que sc pucslc_.a_lab()lal.lo qufce @  OLmacion se estan
conocer  si impartio y que pudo [aprendieron duranfempleando de  forma

efectiva y eficiente en la
organizacion.  Mediante
un andlisis de evolucion
con  indicadores del
desempeno del personal
antes y después de ir a la
capacitacion.

Figura 2. Pasos para evaluar la capacitacion. Adaptado de: Caracterizacion de la
capacitacion en las micro y pequefias empresas del sector industrial, rubro
elaboracion de productos de panaderias, ciudad de Santa, afio 2014, por Marifios,
2017, p.20.
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1.2.1.1. Necesidades de capacitacion. En relacion a lo antes
mencionado, se establece que para realizar una capacitacion se debe seguir un proceso,
en donde se considera fundamental identificar las necesidades de capacitacion.
Primero empieza con determinar las necesidades de capacitacion. Luego seleccionar y
preparar el programa dependiendo de las necesidades determinadas en el paso anterior,
también tomar en cuenta el nimero y caracteristicas de las personas que van a
capacitarse, el tiempo, el lugar, los beneficios del programa y la tecnologia que se
puede implementar. El siguiente paso es la implementacion del programa de la
capacitacion. Por ultimo, la evaluacion de los resultados, constatar si la capacitacion
ayudo o no a la organizacién (Godoy et al., 2016).

Es sumamente importante detectar las necesidades de capacitacion, en un
articulo Chavez (2011) citado por Pérez (2018) manifesto que la capacitacion requerira
de la deteccidn de necesidades de capacitar, pues a través de este permitira identificar
la carencia o ausencia de conocimientos, habilidades, actitudes y/o valores en el
desempefio de una persona dentro de organizacion. “Las necesidades de capacitacion
dependen de las metas propuestas por la organizacion y también de la complejidad de
la tarea que el colaborador tendra que realizar” (Rojas, 2018, p. 2). La capacitacion
puede perfeccionar el desempefio laboral. Ademas, la evaluacion del desempefio indica
las fallas de la estructura y las areas que requieren capacitacion. El proceso de
capacitacion es alineado a las metas de la organizacién y ajustado a las necesidades de
la empresa.

Aunado a esto, Marriaga, Lopez, Montes y Romero (2016) dieron a conocer
que toda capacitacion requiere de la deteccion de necesidades, la cual debe ser
monitoreada de manera permanente, con el fin de que los trabajadores implementen lo
aprendido y, con ello, promover su desarrollo personal, profesional y social. Cabe
recalcar, que, para cumplir dicho objetivo, las necesidades del personal a identificar
deben ser reales para la organizacion, pues ayuda a que las empresas detecten las areas
requeridas de capacitacion. El detectar las necesidades de capacitacion debe ser
constante, para cumplir con los lineamientos estratégicos, de tal manera, que se
beneficie a los trabajadores, asi como, la empresa.

Siguiendo con los planteamientos anteriores, en la figura 3 se muestran las
etapas que se deberian seguir para capacitar al personal, considerando la deteccion de

necesidades de capacitacion como primordial.
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Figura 3. Etapas del proceso de capacitacion y desarrollo. Adaptado de: Elaboracion
de un plan de capacitacion que permita mejorar un ambiente laboral entre los
trabajadores en el &rea de taller de hélices en la empresa Espend S.A. en el DMQ
2017-2017, por Chasipanta Cruz, 2017, pp. 52-53.

En este orden de ideas, Brand, Monsalve y Rojas (2017) argumentaron que

Falta de
conocimiento de
actividades en su

area de trabajo (poli
funcional).

identificar las necesidades de capacitacion ayuda a mejorar la competitividad de las
empresas, dado a que se capacita principalmente para el fortalecimiento y
actualizacién de técnicas. Es fundamental en toda organizacion fortalecer
conocimientos y actualizarlos porque de eso depende el desempefio laboral. EI mismo
que incrementara si se tienen claros los objetivos de la organizacién, y si se delegan
mas responsabilidades que requeriradn de una actualizacion de conocimientos.

Con base a lo anteriormente planteado, Rubio y Gémez (2016) mencionaron
que para establecer un modelo de capacitacion vinculado a cubrir necesidades y
objetivos se deben determinar los elementos y procesos en la elaboracion de la
capacitacion. Asimismo, afirman que la capacitacion esta relacionada directamente
con los objetivos y necesidades de la empresa, es decir que la capacitacion implica
satisfacer necesidades por medio de la adquisicion de conocimientos y destrezas, como
parte de un proceso de crecimiento y adaptacion a nuevas situaciones. En cuanto a este
planteamiento, se evidencio que las necesidades de capacitacion se identifican para

poder atribuirle a los empleados conocimientos que contribuyen en la formacién de su

20



trabajo y que, consecuentemente adquieren un compromiso positivo para la empresa
(Chanava, 2016). Estos nuevos aprendizajes que adquieren evitan la obsolescencia de
conocimientos del personal. Al identificar las necesidades de capacitacion, los
empleados reciben informacion adecuada para las tareas que realizan.

Siguiendo este razonamiento, en la figura 4, otros autores indicaron otro
proceso que se debe seguir para capacitar con éxito al personal, el mismo que refleja

cuan importante son las necesidades de capacitacion.

Diagnostico de necesidades de capacitacion.

Identificar las diferencias entre capacidades y
competencias que poseen los trabajadores
para lograr los objetivos de la empresa.

Reconocer los departamentos o el personal
que necesita ser capacitado.

Plan maestro de capacitacion

Cuales son los objetivos por cumplir mediante | Definir quiénes seran capacitados, por quién y
el proceso de capacitacion. por cuanto tiempo.

Programa de capacitacion

Contar con los materiales necesarios para

Es la ejecucion del programa. [levar a cabo el programa

Evaluacion del proceso de la capacitacion

Determinar si se han obtenido Sefialar que mejorar o

Dar seguimiento al proceso. los resultados esperados. cambiar a futuro.

Figura 4. Proceso para capacitar al personal. Adaptado de Procesos de capacitacion
ayudados por TIC en el &mbito laboral, por Abarca, 2017, p. 348.

En este sentido para capacitar se debe implementar un proceso. El cual se dara
en consecuencia de mejorar los resultados de una empresa. Es fundamental reconocer
qué es lo que estd mal para poder realizar mejoras a traves de un buen programa de
capacitacion.  Pues, se capacita al identificar que existen deficiencias en los

conocimientos de los trabajadores para llevar a cabo una tarea. Asi mismo es
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importante seguir la continuidad del proceso, es alli cuando se validara el desempefio
eficiente o no de los trabajadores.

1.2.1.1.1. Metas de la organizacion. Las metas orientan las actividades
organizacionales y brindan objetivos. Ademaés, ayudan a medir el éxito de la empresa.
Las metas son realizadas dependiendo de lo que desea alcanzar el gerente. Sin
embargo, cuando el personal no esta comprometido con su trabajo, no se orientan al
cumplimiento de dichas metas y no logran la efectividad. El estudio propone que la
alta gerencia se relacione con los empleados para conocer los problemas, solucionarlos
y cumplir con las metas propuestas (Rodriguez, 2016).

Por otro lado, las metas deben ir encaminadas a posicionar la empresa en el
mercado. Los objetivos de cada departamento se orientan a la meta de la empresa e
influyen al logro de la vision. Los departamentos trabajan coordinadamente para
solucionar problemas y cumplir con las metas y objetivos. En cuanto al personal,
necesitan poseer compromiso y responsabilidad. Las metas de cada trabajador también
deben orientarse a la meta de la organizacion. Aunque las estrategias, metas y objetivos
estén bien definidas, es importante que existan personas que orienten, controlen y
motiven para el logro de los mismos (Garcia, 2017).

Igualmente, conocer los intereses del personal, qué los motiva, como conciben
a la empresa y de esta forma averiguar su grado de motivacion. Cabe recalcar que un
personal satisfecho, sera productivo y ayudara a alcanzar las metas. La comunicacién
contribuye a cumplir con las metas individuales y organizaciones porque los
trabajadores transmiten y analizan sus experiencias y forman informacion importante.
En conclusion, las metas planteadas solo se cumpliran si hay un ambiente que incentive
compromiso, caso contrario si las personas no se incentivan y no se identifican con las
metas, objetivos, vision y mision traerd un mal desempefio (Vega, 2017).

Por consiguiente, las metas organizacionales ayudan a tener en claro cuales son
los objetivos que persigue la organizacién. Los cuales mostraran a los empleados las
prioridades en las que se deben desempefiar para alcanzarlas; asi mismo, ayudara a los
directivos en la toma de decisiones. Para que las metas se cumplan es fundamental la
motivacién al personal, que ayudara a la cohesion del equipo de trabajo, logrando un

ambiente laboral armonioso y colaborativo.
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1.2.1.1.2. Complejidad de la tarea. Segin Anton (2015) definid la
complejidad como la exigencia que requiere una tarea. En la figura 5 mostré que dicha

exigencia se clasifica en dos grupos.
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Figura 5. Complejidad de la Tarea. Adaptado de: Evaluacion de la complejidad del
desempefio de tarea, por Anton, 2015, pp. 10-12.
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Por otra parte, existen diversos grados de complejidad que pueden definirse en
tres aspectos: (a) el manejo de las habilidades naturales de las personas, refiriéndose a
la fuerza, capacidad o sociabilidad; (b) el manejo de instrumentos y el desarrollo de
procedimientos y protocolos y (c) el ultimo aspecto es el conocimiento requerido para
ejecutar latarea (Riviere, 2015). Commons (2008) citado por Souza, Pfeiffer y Mendes
(2015) manifesté que la complejidad de una tarea es analizada por dos clases: (a) la
complejidad jerarquica, cantidad de actividades que le preceden a otras para realizar
una tarea, es decir la ejecucion de actividades de un nivel hacen posible las actividades
de otro nivel y (b) la complejidad horizontal, cantidad de componentes que desarrollan
una tarea.

Por consiguiente, la complejidad de la tarea hace referencia al grado de
exigencia que tiene la misma, es decir una tarea que implica mas habilidades del
trabajador, es compleja. También se puede decir que existe una relacion de
dependencia, las tareas se vuelven complejas cuando en un proceso, el resultado define
el éxito o no de la tarea, si una de las partes del proceso no cumple, la parte siguiente
no podréa elaborar su tarea, motivo por el cual se vuelve complejo realizarlo y alcanzar
la efectividad. Es decir, para cumplir con una tarea compleja se requiere un personal
que sepa trabajar en equipo, tenga habilidades y conocimientos en el area y
actualizados, que mejoren sus destrezas en el ambiente laboral y asi lograr la

competitividad.

1.2.1.2. Conocimientos empresariales. El conocimiento empresarial es
un componente primordial para agregar valor a las empresas. En el modelo de creacion
del conocimiento de Nonaka y Takeuchi (1995) citado por Rincon (2017) manifest6
que el conocimiento es guardado para ser interiorizado y transferido por diversas
formas en toda la organizacién. Los autores postularon un modelo para entender esta
distribucion de conocimiento por medio de dos tipos de conocimientos: (a) el
conocimiento tacito y (b) el conocimiento explicito. EI conocimiento tacito es interno,
es de cada persona, las creencias, lo que piensa, pero no puede manifestar facilmente
por lo que es dificil comunicar ya que se apropia de los valores, experiencias y
emociones. El conocimiento explicito es almacenado, estructurado y transmitido
formalmente mediante tecnologias de informacion, ademas es transmitido facilmente
entre personas.

Asimismo, la figura 6 sefiala los tipos de capacitacion que aseguran adquirir

conocimientos ya sea para el personal antiguo como nuevo.
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Figura 6. Tipos de capacitacion. Adaptado de: Elaboracion de un plan de capacitacion
que permita mejorar un ambiente laboral entre los trabajadores en el area de taller
de hélices en la empresa Espend S.A. en el DMQ 2017-2017, por Chasipanta, 2017,
pp. 51-52.

De igual modo, Soliz, Mena y Lara (2017) afirmaron que en una organizacion
existen dos tipos de conocimientos a ser direccionados: (a) el tacito, donde se
especializa en el departamento de recursos humanos, las personas y (b) el explicito, se
especializa en la direccion de tecnologias de informacion. En la figura 7, segn Nonaka
(2007) citado por Jiménez, Lema y Larrea (2017) declararon cuatro maneras de
relacionar y transformar los dos tipos de conocimientos. El tacito, vinculado a la
experiencia y posee dificultad de ser transmitido. Y el explicito, vinculado al

entendimiento intelectual de las dificultades y posee facilidad de ser transmitido.

Socializacion: Tacito a tacito. El conocimiento se trasmite a través de la W
practica, la orientacion, la imitacion y observacion. J

Exteriorizacion: Tacito a explicito. Esto se considera como un mecanismo de conversion N
particularmente dificil y, a menudo particularmente importante. El conocimiento tacito esta
codificado en documentos, manuales, etc. para que pueda propagarse mas facilmente a través de la
organizacion. Dado que el conocimiento tacito puede ser practicamente imposible de codificar, la
extension de este mecanismo de conversion del conocimiento es discutible. El uso de la metafora se

cita como un mecanismo de externalizacion importante. /
(" Combinacion: Explicito a explicito. Esta es la forma mas simple. Fuentes de

conocimientos codificados (por ejemplo, documentos) se combinan para crear
| nuevos conocimientos. ),

explicitas, el conocimiento es interiorizado, modificando el conocimiento tacito
existente del usuario.

Figura 7. Relacion de los tipos de conocimientos. Adaptado de: La gestion del
conocimiento organizacional basado en las perspectivas del Balanced Scorecard
como factor clave para la innovacion de las PYMES, por Jiménez et al., 2017, pp.
646-647.
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En la figura 8, un articulo menciond los conocimientos en funcion de dos
dimensiones: (a) proposito y (b) origen. Estos autores tomaron en cuenta los valores y
las percepciones que en gran medida son tomadas en cuenta para tomar decisiones.

Cambia el pensamiento de que solo el conocimiento obtenido y estructurado existe

para cumplir las metas y objetivos de la organizacion.

Proposito

IJ

Distingue dos
categorias

Conocimiento operativo: esta orienfado a la
resolucion de problemas operativos. Tratan
de la realizacion de operaciones que causan
transformaciones elementales. El
conocimiento operativo no considera
problemas de aprendizaje interno, ni
interaccion con los demas agentes del
entorno, la tnica realidad que cambia es
aquella sujeto de la transformacion. Algunos
conocimientos operativos pueden ser:
confeccionar una chaqueta, operar un torno,

entre otros.

Conocimiento reflexivo: concierne a la forma
de pensar o actuar del agente. El agente usa
ese conocimiento para reflexionar sobre sus

propios planes de accion, sus conocimientos y
la relacion de ambos con los demas agentes

que intervienen en la situacion. Por ejemplo,
saber negociar, saber conducir una reunion,
saber liderar un grupo, saber diagnosticar.

Origen del
conocimiento

r

Considera tres

categorias

Conocimiento perceptivo: es el resultado de [a
acumulacion de la experiencia, o casos, en la memoria
historica (o perceptiva) del agente. Son datos poco
organizados que se acumulan en la memoria por las
experiencias que el agente vive. Este conocimiento puede
usarse en la resolucion de problemas si se dispone de un
mecanismo de recuperacion de casos que permita obtener
aquellos casos que son parecidos a la situacion que el
agente quiere resolver. A menudo la experiencia que
acumulan los directivos de las empresas es conocimiento
perceptivo, una acumulacion de experiencias que no
necesariamente estan estructuradas. Sefialan los autores
que el conocimiento perceptivo y los recuerdos son de
mucha utilidad para experiencias posteriores, pero son
dificiles de utilizar en la accion, de catalogar, compartir y

explotar sistematicamente.

Conocimiento abstracto: esta compuesto tanto de
reglas acerca del comportamiento de los diferentes
elementos del problema como por los efectos de
diferentes tipos de acciones sobre la solucion de
¢ste. También la mayor parte del conocimiento
cientifico y tecnologico bien asentado. El
conocimiento abstracto contiene modelos que se
pueden aprender de libros o que se pueden
transmitir por procedimientos sencillos. Senalan los
autores como ejemplo de conocimiento abstracto la
ley de gravitacion de Newton (mecdnica dinamica),
el calculo de circuitos digitales y las reglas de
pensamiento logico, entre otros.

Conocimiento experimental: es el resultado de la
induccion sobre los datos del conocimiento
perceptivo. La experiencia se resume en una serie
de hipotesis, a veces contradictorias por estar
incompletamente enunciadas. El conocimiento
experimental pretende inducir una serie de
situaciones, y guiado por principios bien
establecidos en el campo, unas ciertas pautas
sobre el efecto de los comportamientos del agente.
A veces estas pautas estan incompletas y
requieren de interpretacion en cada caso concreto.

Figura 8. Tipos de conocimientos. Adaptado de: Modelos tedricos de gestion del
conocimiento: descriptores, conceptualizaciones y enfoques, por Avendafio y Flores,

2016, pp. 206-207.
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De acuerdo con Cabrera (2009) citado por Rojas (2018) menciond que las
empresas deben fomentar conocimientos para adquirir tecnologia actualizada, tener la
facilidad de entrar a nuevos retos y mostrar interés para adaptarse al entorno. También
propuso conocimientos empresariales como (a) el conocimiento operativo, (b)
el conocimiento proactivo, (c) el conocimiento basico y (d) el conocimiento clave.

Por ende, el conocimiento empresarial se asimila, para luego transmitirse en
diferentes maneras. Ademas, es crucial para agregar valor en la organizacion. Existen
tipos de conocimientos por la cual se centrard el presente estudio, el operativo, el
productivo, el basico y el clave. Dentro del conocimiento empresarial es significativo
recalcar los tipos de capacitacion que la empresa puede aplicar. Si se logra orientar los
conocimientos con atencion y aplicacion es factible alcanzar los objetivos y metas de
la empresa.

1.2.1.2.1. Conocimiento operativo. Citando a Rojas (2018) el
conocimiento operativo comprende la experiencia, destrezas, habilidades y responden
al cambio de las personas, son empleados para conseguir mejor productividad
mediante un buen desempefio en las actividades actuales, nuevas y diferentes. Como
afirmé Turriago (2003) el conocimiento operativo se vincula a la resolucion de
problemas, compuesto por una serie de actividades y tareas en especifico. Segun
Mufioz-Seca y Riverola (1997, p. 25), citado por Turriago (2003) el conocimiento
operativo esta dividido por dos formas: (a) habilidades y (b) tecnologias. Las
habilidades atienden a solucionar de manera Optima y organizada los problemas. Las
habilidades son métodos, politicas y experiencias que estan determinadas con bajos
niveles de estructura l6gica y formal. Ejemplo de habilidades, el controlar de forma
eficiente una maquina. En tanto las tecnologias poseen un mayor nivel de complejidad
al usar razonamientos I6gicos. Compuesta por conocimientos formalizados vinculados
a la accion. No obstante, son capaces de organizar, recolectar, doctrinar, transferir
hasta vender.

Teniendo en cuenta a Beazley, Boenisch y Harden (2003) y Nuiez (2004),
citado por Vigo (2018) el conocimiento operativo tiene la capacidad de incitar la
compresion en los procesos de la empresa con el propésito de practicar dicha
compresion para perfeccionar la produccion de los productos o servicios. Este
conocimiento propone comprender el paso por medio el cual las actividades técnicas

deben originar valor, al lograr la calidad determinada con éxito y en el tiempo correcto.
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Los conocimientos estan en la cadena de valor de los procesos encadenados a la
produccion.

Como sefial6 Brown y Duguid (1998), citado por Segarra y Bou (2004) el
conocimiento no es tan solo propiedad de cada persona sino que en gran medida el
conocimiento es elaborado y conservado colectivamente. ElI conocimiento es
sencillamente generado y conservado cuando se realiza en conjunto. Por la
experiencia, una comunidad disefia un entendimiento compartido de que realiza y
como lo realiza y como se vincula con las practicas de otras. EI know how es
significativo al transformar el conocimiento en operativo.

En sintesis, el conocimiento operativo estd orientado a solucionar los
problemas en las organizaciones, pues, es el conocimiento que requiere cada trabajador
para desempenfiarse eficientemente en las organizaciones. Es fundamental debido a que
indica el proceso a seguir en el ambito productivo de las industrias. Asi mismo, al
actualizar conocimientos y habilidades de los empleados se obtiene un incremento de
la productividad. Es decir, este tipo de conocimiento es fundamental para las empresas

que esencialmente implican procesos y el uso de tecnologias.

1.2.1.2.2. Conocimiento proactivo. Como expresd Rojas (2018)
el conocimiento proactivo desarrolla fortalezas para adelantarse a las necesidades e
incitar los cambios requeridos para originar modificacion en el entorno. Durante el
aprendizaje, los conocimientos deben practicarse para convertirse en proactivos. La
aplicacion del conocimiento desarrolla individuos mejores preparados ante situaciones
(Valdez, 2015). Por otro lado, la proactividad involucra tener iniciativas, firmeza de lo
que se va a realizar y como se va a realizar, provocar cambios para bien y determinar
estrategias antes de que ocurran amenazas en el exterior.

También postuld seis caracteristicas: (a) investigar oportunidades, atencién
todo el momento para hallar circunstancias que impulsen el crecimiento de la empresa;
(b) desarrollar oportunidades, hacer de las circunstancias como una gran conveniencia
que complicadamente es dada por otros; (c) iniciativa, ejercer por motivacion, ofrecer
ideas a desarrollar; (d) promotor de nuevas circunstancias, establecer ideas diferentes
a lo tradicional, distintas maneras de trabajar en la organizacion; (e) adelantarse a los
problemas, anticipar situaciones dificultosas como problemas econdmicos, con la
competencia, demanda, insumos, entre otros y (f) tener control; capacidad de dirigir,
corregir y evaluar. Dicho conocimiento permite responder a las necesidades del

mercado (Lépez, 2010). Las necesidades cambiantes son capaces de ser detectadas por
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las empresa focalizadas y disciplinadas. Mejorar la innovacion en una empresa no solo
depende de cubrir necesidades actuales de los clientes sino indagar las necesidades
futuras. Para ello se requiere que la empresa sea proactiva (Osorio, Hernandez &
Rodriguez, 2014).

Con base a la postura de los autores anteriormente mencionados, se puede
inferir que, el conocimiento proactivo ayuda a asumir responsabilidad y solucionar
problemas, con habilidades y destrezas que deben convertirse en habituales para los
trabajadores, es decir, que estén preparados para algun problema o situacion que se
presente. Este tipo de conocimiento ayuda a la rapidez de respuesta que tiene la
empresa ante sus clientes, y la satisfaccion de estos. Por otro lado, la proactividad
involucra tener iniciativas, firmeza de lo que se va a realizar y como se va a realizar,
provocar cambios para bien y determinar estrategias antes de que ocurran amenazas
en el exterior. Lo que quiere decir que ayudara a la iniciativa en las tareas para lograr
el éxito en la organizacion.

1.2.1.2.3. Conocimiento clave. Como plante6 Rojas (2018) el

conocimiento clave es el mas importante, en virtud de dar diferenciacion en el mercado
y producir los mayores rendimientos. La empresa se sustenta en este conocimiento para
presentar productos o servicios con valor agregado que brinde una ventaja competitiva.
Ademas, establece las prioridades de inversion y desarrollo en la empresa para tener
posicionamiento en los mercados seleccionados. Los conocimientos claves determinan
que acciones se desarrollan, conservan y descartan (Pérez & Coutin, 2005).

Por otra parte, los autores Nieves y Ledn (2001) definieron el conocimiento
clave como “aquel que permitira aumentar la rentabilidad y crear valor para el negocio,
cuyo proposito principal es traducir el conocimiento en accidon y este en resultados”
(p.122). Es decir que las empresas que aplican conocimientos claves, constantemente
lideran el mercado. Asi mismo, este tipo de conocimiento permitira a las personas ser
innovadoras para lograr el crecimiento empresarial, sin embargo, es importante
considerar que existen barreras que impiden desarrollar y expandir el conocimiento

clave, el mismo que se muestra en la figura 9.
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Barreras en la integracion
de conocimientos

Diversidad del
conocimiento

Para cviftar csfa barrera, se
requiere de una efectiva
gestion para lograr
estructurar, organizar y
armonizar la gran variedad
de conocimientos que se

producen, utilizan y
manipulan en las diferentes
acciones y actividades
ejecutadas en la elaboracion

de productos o en la

Dispersion del
conocimiento

El conocimiento disperso
no sirve, para hacerlo util,
es necesario clasificarlo y
organizarlo y asi hacerlo

accesible para todas las
personas de la
organizacion.

Complejidad del
conocimiento

Presenta diferentes
dificultades y desafios para
asegurar su apropiacion y
comprension por parte de

todos los miembros de la
organizacion para que
pueda ser aplicado en la
creacion de valor.

bs uno de los principales
obstaculos por superar,
porque su dominio y
posesion se encuentra en
diferentes actores, lo que

Propiedad del conocimiento

requiere generar redes de
cooperacion y colaboracion
que permitan compartir los
conocimientos producidos
por cada uno de los

integrantes del equipo.

para obtener resultados.
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Figura 9. Barreras en la integracion de conocimientos. Adaptado de: La gestion del
conocimiento cono fuente de innovacion, por Nofal, 2007, p. 80.

De modo que, el conocimiento clave en las empresas brinda distincion y
mejores rendimientos. La distincion porque genera una ventaja competitiva al producir
bienes y servicios innovadores alcanzando el crecimiento organizacional y liderazgo
en el mercado. Las organizaciones aplican este tipo de conocimiento para suprimir o

mejorar las actividades o tareas para orientarlas al objetivo, la finalidad es la aplicacion




1.2.2. Productividad

En relacidn a la teorizacion de la variable productividad, se considera que una
empresa altamente productiva cuenta con los recursos y participacion del mercado para
competir en mercados internacionales mientras que las empresas pocos productivas
carecen de competitividad (Jiao, Liu Q. & Liu T., 2018). Por ende, se define la
productividad como una fuente clave de crecimiento econdmico y de ingresos a largo
plazo, la cual busca utilizar eficientemente los recursos, como capital y trabajo. La
productividad laboral mide la eficiencia de la labor, en donde interviene mucho el valor
agregado de la inversion de capital adicional, mejorando de esta manera la
productividad de la mano de obra (Productivity Commission, 2017). Por otro lado,
Syverson (2017) definio a la productividad laboral como la relacion entre la
produccién real y los insumos laborales, en donde el valor de los productos dividido
entre los valores de los recursos que se han utilizado como insumos. Lo que nos da a
entender Syverson es que existe productividad siempre y cuando se produzca mas con
Menos recursos.

Igualmente, Irwin (2018) enfatiz6 que actualmente la productividad en las
industrias es muy baja y esto se debe a que los trabajadores son menos efectivos para
aumentar la produccion. La productividad es mas que los recursos asignados para
produccién y lo producido como producto final. En otras palabras, es saber tomar
decisiones de manera acertada respecto a (a) cantidad de los inputs, (b) calidad de los
inputs, (c) tecnologia utilizada y (d) los procesos aplicados; con el fin de obtener
mejores resultados. Sin dejar de lado factores como (a) innovacion, (b) estructura
organizacional y (c) la capacidad de adaptarse a los cambios (Hofman, Mas, Aravena,
& Fernandez, 2017). Se debe agregar que Morelos y Nufiez (2017) sostuvieron que la
productividad es la relacion de los inputs y outputs. Pues la productividad empresarial
se logra siempre y cuando se tiene conocimiento de qué materiales y cuantos se
deberan utilizar; los mismos que seran sometidos a procesos con la finalidad de obtener
un producto de calidad para que una empresa llegue a considerarse productiva.

Asimismo la productividad comprende cuatro componentes
principales: (a) la innovacion, que consiste en la creacion de nuevas
tecnologias, productos y procesos; (b) la educacion, que disemina la
innovacion y desarrolla conocimientos y habilidades; (c) la eficiencia,

que procura el uso y distribucion eficaz de los recursos productivos y
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(d) la infraestructura fisica e institucional, que otorga bienes y servicios
publicos en apoyo a la economia (Loayza, 2016, pp. 11-12).

También se menciona que la productividad es una estrategia para mejorar la
competitividad de las organizaciones (Jung, Garbarino, Jerusalmi, Duran & Plottier,
2015). El conocer cuan productiva 0 no es una empresa ayuda a saber si esta
funcionando correctamente, logrando el éxito como negocio y permitiendo tomar
mejores decisiones sobre el futuro de la organizacion. Se considera que existe una
relacién entre la productividad con los factores productivos, los cuales son (a) mano
de obra, (b) recursos tecnoldgicos e (c) insumos, pero estos factores se miden con
relacion a la cantidad de trabajo obtenido, cuyo resultado si fuere positivo permitiria a
la empresa a obtener posicion del mercado y de riqueza para la organizacion (Wang &
Feng, 2015). El contar con mano de obra calificada, es decir, que posea caracteristicas,
capacidades y habilidades para el trabajo es esencial en las organizaciones, pues, sin
mano de obra no hay produccion y sin produccién las empresas no logran tener
beneficios. Asi mismo es primordial la tecnologia, ya que contribuye a que las
empresas sean cada dia mas eficientes, este tipo de recurso ayuda a que las industrias
apliquen un sistema de just in time. Sin dejar de lado otro recurso valioso, los
materiales, sin esos no se podria producir lo que la demanda necesita y lo que las
empresas estan dispuestas a ofertar.

Ademas, la productividad es un indicador que demuestra qué tan bien
se estan usando los recursos en la economia de la produccion de bienes
y servicios. Para la empresa, es de suma importancia conocer este
indicador, ya que muestra la forma como se estan utilizando los factores
de la produccidn, en la que se espera alcanzar eficiencia y eficacia.
Tiene su importancia en el cumplimiento de las metas nacionales,
comerciales o personales. Los principales beneficios de un mayor
incremento de la productividad se veran en un futuro a corto plazo, ya
que se podra ampliar la produccion a mayor escala con los mismos

recursos (Mayorga, Ruiz, Mantilla & Moyolema, 2015, pp. 92-93).

En otras palabras, la importancia de los indicadores es necesaria, en especial el
de productividad, pues este permite conocer si los esfuerzos de los trabajadores aportan
la cantidad de productos o servicios necesarios. Esta herramienta permite evaluar cuan

eficaz y rentable es una empresa. De hecho, Canales y Garcia (2018) confirmaron que:
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La productividad es una medida que mide la eficiencia con la que las
unidades productivas convierten insumos en productos o bienes finales.
Tipicamente se mide como la diferencia logaritmica entre el producto
de una empresa y la contribucion de los insumos. Idealmente, tanto
insumo como productos deberian ser medidos en términos de unidades
fisicas (p. 3).

Por otra parte, se define productividad como un elemento relacionado con la
eficiencia y eficacia de la empresa. Las organizaciones tienen opcién de manejar los
factores que posee, pero ocurren eventos en el mercado que son quienes determinan el
alcance real de los resultados. Los componentes externos pueden alterar la gestion
organizacional porgue es un procedimiento que relaciona sus elementos y el ambiente
externo. El elemento principal que afecta la productividad en la empresa es el recurso
humano, motivo por el cual comprende un papel significativo en todas las actividades
de la empresa para lograr las metas determinadas (Fontalvo, De La Hoz & Morelos,
2018).

Se debe agregar que, Rincon (2016) comento que es importante la medicion de
indicadores, cuya variacion en el tiempo evidencia el comportamiento de empresa y
asi se podran tomar decisiones acertadas que favorezcan a las empresas; de tal manera
se logra que cada trabajador actle productivamente, el resultado serd una empresa mas
productiva. Lo que quiere decir que la productividad no solo depende de los
trabajadores, sino también del tiempo en que se logra alcanzarla, y sobre todo de las
decisiones que se tomen para lograr los objetivos de la empresa. Asi mismo Morelos,
Gazab6n y Gémez (2013) expresaron que para proyecciones futuras de la empresa es
fundamental la medicidn de productividad, pues de esta dependera saber que tan bien
va la empresa en términos econémicos, que debe mejorar, para poder aportar ideas y
tomar decisiones de como lograr el éxito deseado.

En este orden de ideas, existen diversos modelos de productividad, para

considerd dos muy importantes, como se los mostrara en la figura 10 y 11.
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Modelo de
productividad total

Desarrollado por
Sumanth en 1979.
| |

Es una herramienta 1 modelo
de diagnostico, i ) roporciona  indices
porque muestra las Define una medidaf le productividad, _ .
tendencias de la e productividad anto totales como PUCdC' aplicarse  al
productividad y una|  fotal que incluye arciales y no tan|  [cualquier
herramienta todos los factores de solo nivel organizacion - €n
prescriptiva, ya que|  fesultados y todos los gregado de la|] {donde existan|
pucde sefialar factores de insumos y mpresa, sino personas o Se usen
hlgunos recursos de ke basa en elementos ambién a los maquinas, materiales|
insumos que no se fangibles. roductos los 0 cnergla.
utilizan con eficacia rocesos o areas que
y eficiencia. 0 requieran.

Figura 10. Modelo de productividad total. Adaptado de: Modelo Integral de
Productividad, por Medina, 2009, p. 32.

El Modelo de Productividad Total, incluye todos los factores de resultados y

de insumos. Los resultados obtenidos permiten determinar en términos numéricos cuan

productiva es una empresa, y dependiendo de los resultados se identificaran estrategias

que permitan lograr el éxito deseado. Este modelo permite mostrar qué recursos se

utilizan de manera ineficientes, identificando que unidades operativas tienen utilidades

y cuales no.

Modelo de productividad
con enfoque de valor
agregado

El trabajo es la fuente de
pste valor y se define
como la riqueza gencrada

fistribuida, gracias  al
esfuerzo  conjunto  de
fluienes trabajan en las

Fmpresas.

Mientras mas productiva
kca una economia mayor,

lanto mayor sera su
competitividad en el
mercado internacional vy
fnenor  su tasa  de
desempleo.

Mide el valor econdmico
creado a través de una
kerie de actividades
primarias y de apoyo.

Figura 11. Modelo de productividad con enfoque de valor agregado. Adaptado de:

Modelo Integral de Productividad, por Medina, 2009, p. 33.
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En el modelo de productividad con enfoque de valor agregado, la riqueza es
retribuida como salarios, bonificaciones a los trabajadores, utilidades a los
inversionistas. Lo que quiere decir que lo que antes se consideraba como una salida de
dinero solamente, ahora se considera como un recurso generador de riqueza, que
permite la estabilidad de los trabajadores, y como retribucion a esto, ellos mejoran su
trabajo y por ende la productividad empresarial. Asi mismo, este modelo es mas global
y permite comparar la competitividad entre las empresas como un todo para poder
determinar la productividad en un tipo de mercado o sector.

Sin embargo, existen otros modelos que se utilizan para medir la productividad,

los mismos que se mostraran en la figura 12.
Modelos parala
medicion de la
productividad
[ 1 | ! | 1 1
Modelo de Modelo de
Modelo de Modelo de productividad total Frontera Modelo de
Kendrick Craig Harris Modelo de Mide la Mide los productivida
Creamer Determina APC productividad de insumos d del trabajo
El modelo el impacto Se enfatiza los insumos tangibles e Mide la
permite medir la de los en los tangibles sin tener | | intangibles | |productividad
productividad insumos costos que en cuenta los en del trabajo de
total con las tangibles de| | '"o'e la intangibles como | |comparacién| | la mano de
productividades los empresa motivacién, con las otras| | obra mas no
parciales productos estrategia y los empresas la
objetivos productividad
organizacionales total

Figura 12. Modelo de productividad. Tomado de: Modelo Integral de Productividad,
por Lombana, Suérez, Vega y Yurani, 2015, p. 154.

En cuanto al modelo de Kendrick y Creamer, Pérez (2016) argumento que, la
productividad se obtiene al medir y analizar los indices de productividad total junto
con los de productividad parcial. Es por esto, que, los autores, Kendrick y Creamer
desarrollaron tres tipos de productividad para las empresas: (a) productividad total, (b)

productividad de factor total y (c) productividad parcial.
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Con la finalidad de dar a conocer cuales son las ecuaciones a realizar para cada
tipo de productividad, se mostraran las tablas 2, 3y 4.
Tabla 2.

indice de Productividad Total para un periodo dado

Ecuacion
indice de Produccion del periodo medido en precios del periodo base
productividad total ~ _ Insumos del periodo medido en precios del periodo base

para un periodo dado

Adaptado de: Propuesta de implementacion de un modelo de productividad para una empresa instaladores de
television satelital, por Pérez, 2016, p. 41.

La productividad total refleja el importe de todos los insumos al fabricar los
productos, en donde los insumos son iguales a la produccion. En donde la diferencia
entre la suma de ambos es la ganancia o pérdida en productividad.

Tabla 3.

indice de Productividad de factor total

Ecuacion
Indice de Produccion neta
productividad de = Insumos de factor total

factor total

Adaptado de: Propuesta de implementacion de un modelo de productividad para una empresa instaladores de
television satelital, por Pérez, 2016, p. 42.

La misma es una variable esencial para medir el crecimiento y desarrollo de la
economia. Un incremento en la productividad total significa un progreso tecnolégico
debido a la reduccion de costos; la inversion en investigacion y desarrollo, en
educacion y en capacitacion de la fuerza de trabajo.

Tabla 4.
indice de Productividad Parcial

Ecuacion
Productividad Produccion (bruta o neta) en precios del periodo base
parcial de mano = Insumo de mano de obra en precios del periodo base
de obra
Productividad Produccion (bruta o neta) en precios del periodo base
parcial de = Insumo de capital en precios del periodo base
capital
Productividad Produccion (bruta o neta) en precios del periodo base
parcial de ~ Productos intermedios comprados en precios del periodo base
materiales

Adaptado de: Propuesta de implementacion de un modelo de productividad para una empresa instaladores de
television satelital, por Pérez, 2016, p. 43.
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Como se muestran en las ecuaciones, la productividad parcial hace referencia
a la cantidad producida y un solo tipo de insumo. A través de este indice se
identificaran los ahorros logrados a través del tiempo dependiendo de cada insumo en
comparacion con la unidad de produccion.

En el modelo de Craig y Harris, los autores, determinaron las limitaciones de
las medidas de productividad. Si incrementa la productividad en una organizacion al
perfeccionar la calidad de los insumos, cuyo valor adicional no excede los ahorros
alcanzados por la disminucion de horas hombres, en tal caso puede ser catastrofico
para la administracion dar un incremento al sueldo por su tarea fundamentandose en
la mejora de la productividad del mismo, cuando en verdad no existe esa utilidad neta
(Pérez, 2016). EI modelo es llamado también como flujo de servicio, porque los
insumos fisicos son pagados por los servicios de lo que se proporciona. La
productividad es una medida de eficiencia en el proceso de conversion. En la tabla 5

se muestra lo que plantearon.

Tabla 5.
Productividad total
Ecuacion
Productividad (Unidades producidas * Precio de venta) + Dividendos en valores + intereses y bonos
total — Insumo de mano de obra + Insumo de capital + Insumo de materia prima +Insumos relacionados a otros bienes y servicios

Adaptado de: Propuesta de implementacion de un modelo de productividad para una empresa instaladores de
television satelital, por Pérez, 2016, p. 44.

En cuanto al modelo APC, American Productivity Center, existe una medida
que vincula la rentabilidad con la productividad y el factor de recuperacion de precio.
Dicho factor percibe el impacto de la inflacion al pasar el costo inflacionario de los
materiales al mercado. Por otro parte, la alteracion del factor a través del tiempo,
muestra si las variaciones en el costo de los insumos son absorbidos, se pasan o se
sobre compensan en los precios de la produccion de las (Meza, 2018). En la tabla 6 se

mostrara la respectiva ecuacion para medir la productividad.
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Tabla 6.
Medicién de la productividad con modelo APC

Ecuacion

Produccion en el periodo * Precio de venta

Ventas/Costos — —
Insumos utilizados * Costo unitario

Adaptado de: Gestion de almacenes y la productividad en la empresa Quimica Suiza Industrial del Per(, Callao,
2017, por Meza, 2018, p. 26.

El modelo de productividad total se centra en una medida de productividad
total y en las cinco medidas parciales de productividad. Dicho modelo usa de forma
medible la produccién y los insumos. Cabe sefialar que el insumo humano, material,
capital, de energia y otros gastos representan las productividades parciales. La tabla 7
manifiesta las relaciones utilizadas para respectivo método (Pérez, 2016).

Tabla 7.
Productividad total

Ecuacion

Produccion tangible total

Productividad Total

Insumos tangibles totales

Produccion tangible

Productividad Total
del producto

Insumo tangible total 1

Productividad parcial
del producto con
respecto al insumo Insumos tangibles j

= Produccion tangible 1

Adaptado de: Propuesta de implementacion de un modelo de productividad para una empresa instaladores de
television satelital, por Pérez, 2016, pp. 44-45.

Gran cantidad de métodos mide y analiza la productividad, sin embargo, no
logran comprar con la informacién dada con otras empresas. Los otros métodos
alcanzan comparar la informacion de la productividad a través del tiempo, por medio
de los insumos tangibles. EI modelo de frontera desarrolla una superficie que posee
como centros los componentes del sistema productivo y a los productos o servicios

que genera como ejes adicionales. En la figura 13 se define los respectivos rubros.
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» Capital (primer eje)

» Labor (segundo eje)

» Materiales y suministros (tercer eje)
* Insumos intermedios (cuarto eje)

Entradas

» Total de ventas o, cantidad de productos o
servicios generados o, valor agregado
Salidas (quinto eje)

-

Figura 13. Ejes del sistema productivo. Tomado de: Modelo Integral de productividad,
por Lombana et al., 2015, p. 38.

Es importante resaltar, que el modelo de productividad del trabajo se
caracteriza en la eficiencia del trabajo, no se considera fundamental los recursos
materiales, sino, la productividad del trabajador. El trabajador debe tener habilidades
para llegar a ser eficiente. Cuando se aumenta la capacidad productiva de las empresas
se debe a que se han mejorado las habilidades y técnicas de los trabajadores. En la
tabla 7 se mostrara la ecuacion para calcular la productividad.

Tabla 8.
Productividad del trabajo

Ecuacion
Nivel de Volumenes de produccion
productividad del = Trabajo socialmente necesario

trabajo

En donde: El trabajo socialmente necesario, es el resultado de la suma del trabajo vivo y el trabajo pretérito.
Adaptado de: La productividad del trabajo del trabajador de conocimiento, por Cuesta, 2008, p. 4.

La productividad refleja el importe de todos los insumos al fabricar los
productos, en donde los insumos son iguales a la produccién. En donde la diferencia
entre la suma de ambos es la ganancia o pérdida en productividad.

Hay que mencionar, que existen muchos factores que afectan al incremento de
la productividad, Cequea & Nufiez (2011) afirmaron que el recurso humano es
determinante para evaluar la productividad de una organizacion pues el factor humano
estd presente en todas las fases de la ejecucién de un proceso. El conocimiento y la
experiencia de los trabajadores permite a las organizaciones redisefiar los procesos ya
que estas le proveen al individuo la capacidad para innovar y mejorar los métodos de

trabajo; por lo tanto, el conocimiento puede provocar mejoras en la calidad y en la
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productividad, en el servicio al cliente, la cultura organizacional, los disefios
cientificos y técnicos, etc (Gomez, 2012). Otro autor indic6 que aumentar la
productividad de los procesos es importante, sin embargo, no existe conocimiento
suficiente por parte de los trabajadores para realizarlo (Bravo, 2014). Motivo por el
cual, el carecer de conocimientos se vuelve un problema, debido a que se generan
pérdidas y no se logra llegar a la productividad deseada como empresa.

Segin Cequea, NUfiez y Rodriguez (2011) citado por Alvarez, Freire y
Gutiérrez (2016) mencionaron que existen dos variables cuando proyectamos
actividades relacionadas a la productividad: (a) la variable exdgena y (b) la variable
enddgena. Por otro lado, existen diversos factores que pueden afectar al personal de la
empresa, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) afirmé que los
factores se dividen en dos:

Los factores que afectan a la productividad se pueden dividir entre
externos e internos, (1) Los factores internos de la productividad son
aquellos sobre los que tiene control el propietario de la empresa. Estos
pueden incluir problemas con la mercaderia, la calidad del producto, el
precio, los equipos, las materias primas, el uso de la energia, las
competencias y la motivacion de los trabajadores, el almacenamiento,
la organizacion, etc. (2) Los factores externos de la productividad son
aquellos que estan fuera del control de la empresa. Incluyen el acceso a
la infraestructura, el clima, la situacion del mercado, los impuestos, etc.
No se puede hacer nada sobre estos factores, siempre y cuando el
negocio siga funcionando en su configuracion actual. Si éstos tienen un
grave efecto negativo, el propietario de la empresa puede considerar
reubicarse o cambiar la naturaleza del negocio (p. 10).

Lo que indica que se debe impulsar a que el trabajador aumente la
productividad empresarial, convirtiendo estos factores en beneficios. Las empresas
pueden controlar los aspectos internos y aprovecharlos para obtener productividad. En
cuanto a los factores externos, se debe adaptar, ya que puede afectar de manera positiva
0 negativa, en caso de ser como esta Ultima, ningun trabajador debe resistirse al

cambio, pues hay que cambiar para mejorar cada dia.
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1.2.2.1. Variables exdgenas. Las variables exdgenas son aquellas fuera
de control, no se puede proyectar su posibilidad de que ocurra y complican lograr el
éxito (Centro para el Andlisis de Decisiones Publicas [CADEP], 2010). Asimismo
“Las variables exdgenas son las que vienen explicadas por factores externos al modelo
macroeconéomico” (Bajo & Monés, 2000, p. 23). Es decir, su valor no estd
determinado por un modelo, sino que se toma como dado, las variables exdgenas son
variables independientes.

Por otra parte, para Schumacker y Lomax (2004) citado por Bonales, Zamora
y Ortiz (2017) “las variables latentes o exdgenas no son directamente observables o
medidas por un instrumento generalmente aceptado” (p.32). Ademas, la variable
exdgena, es “la que afecta a otras variables y no recibe ningtn efecto de ninguna de
ellas” (Lara, 2014, p. 5). Las variables latentes o exdgenas estan formadas por la
cohesion, conflicto, consenso y moral (Alvarez et al., 2016).

Asi pues, la variable exdgena es una variable independiente porque su valor ya
estd concedido no necesita de ningun instrumento aceptado para ser medida. Ademas,
no se puede observar, ni predecir, ni dominar y dificulta alcanzar lo propuesto por la
empresa. Dicha variable tiene influencia a otras variables, pero no percibe influencia
de ellas.

1.2.2.1.1. Cohesion. Segun Machinea y Uthoff (2007) citado por Nufiez,
Lopez y Jiménez (2016) definieron que la cohesidn consiste en mejorar la calidad de
vida a través de otorgar ingresos equitativos por medio del incremento de la
productividad. A su vez Garciduefias (2015) considerd que la cohesion consta de
cuatro elementos: (a) el plano emocional de los integrantes, (b) las relaciones a nivel
laboral, (c) la unidad entre los miembros del grupo y (d) las relaciones sociales. Se
entiende lo esencial que es la cohesidn para lograr un desarrollo en las organizaciones,
debido a la necesidad de generar lazos positivos entre los participantes.

Es necesario recalcar que en el blog Wuombo (2015) se definio que todos los
trabajadores deben ser un equipo, es decir, trabajar en conjunto, con ayuda mutua,
integracion; dicho concepto es lo que se conoce como cohesion. Esto es fundamental
puesto que al trabajar en equipo se obtendrdn mejores resultados que se veran
reflejados en el incremento de la productividad. En la figura 14 se muestra una técnica

gue ayuda a fomentar la cohesion.
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7 3

Fortalece la cohesion del
equipo de trabajo.

\ J

-

Mejora la comunicacion
y  coordinacion  del

equipo.
\. /
4 A

Ayuda a identificar los

Teambuilding puntos fuertes y débiles.

. J

' )
Fortalece la capacidad
de liderazgo y mejora la
confianza mutua del

equipo.
N

4 3\

Impulsa el sentimiento
de pertenecer a la
empresa.

\ Z

Figura 14. Teambuilding. Adaptado de: La importancia de la cohesion dentro de los
trabajadores, por Wuombo Blog, 2015, p.1.

Siguiendo lo planteado por los autores antes mencionados, la cohesion es la
fuerza que une a los trabajadores, de tal forma que elaboran un equipo con un sentido
de pertinencia y moral. Hay que mencionar que Guerrero (2007) determind que la
cohesion en los equipos de trabajo es un arma poderosa, pues el compromiso para con
la empresa incrementa, asegurando su rendimiento y productividad, en virtud de que
se podrian conformar equipos de trabajo con esta caracteristica y asi asegurar el
rendimiento y la productividad que estan en la razon de ser de las empresas. Ademas,
existen varias fuerzas que pueden atraer a las personas a conformar equipos de trabajo,

las cuales se muestran en la figura 15.
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La compatibilidad y claridad de las|

metas del equipo con las metas de los
miembros.

El estilo de liderazgo y el carisma que

Fuerzas para conformar equipos de
trabajo

reina en el equipo.

La reputacion del equipo que indica un|

nivel de cumplimiento exitoso de las
tareas.

Los miembros resultan atractivos en el
sentido que entre ellos se apoyan y se

ayudan para superar obsticulos y las|
barreras que se presenten al crecimiento

v desarrollo personal.

Figura 15. Fuerzas para conformar equipos de trabajo. Adaptado de: La cohesion en
los equipos de trabajo en el campo organizacional, por Guerrero, 2007, p. 1.

Por ende, en toda organizacién es fundamental la cohesion para alcanzar los

objetivos establecidos por la compafiia. Si existe cohesién entre los miembros del

equipo de trabajo existe un respeto y confianza entre cada uno de los individuos que

forman parte de la empresa. Asi mismo, lograr la cohesion depende mucho de técnicas,

que fomenten la cooperacion entre los trabajadores para poder desarrollar con éxito

sus labores. De tal manera, que mejora el rendimiento grupal, y esto repercute en un

incremento de la productividad.
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1.2.2.1.2. Conflicto. De acuerdo con Camacho y Mayorga (2017) cada
persona tiene sus intereses, valores, objetivos, pensamientos y experiencias propias.
Al momento de relacionarse con otras personas surge un choque con posiciones
diferentes, originando tal vez conflictos. Los conflictos surgen en cualquier lugar,
especialmente en el trabajo ya que todos los empleados conviven mayormente en la
empresa. El conflicto laboral en ocasiones es bueno porque al solucionarlo origina un
equipo mas respetuoso y justo, sin embargo, si el conflicto no se soluciona bien traen
consecuencias como la violencia laboral. Por esta razén es primordial solucionar de
forma correcta los conflictos para eludir malas situaciones. En la figura 16, a
continuacién, Ortiz (2009) citado por Camacho y Mayorga (2017) presentdé dos

formas de conflictos.

/Entendido como la tension entre trabajadores con un’\
mismo cargo; sectores o grupos de trabajo al interior
de la organizacion; nacionalidades o etnias;

i trabajadores nacionales e inmigrantes; trabajadores
calificados y rasos; trabajadores sindicalizados y no
Conflicto laboral horizontal sindicalizados; trabajadores fijos y temporales, entre
otros. En concreto, conflictos generados dentro de

s las relaciones de trabajo sin que se halle presente el

elemento de la subordinacion, con causas atribuibles
a factores como las condiciones de trabajo, cultura y
\_ clima organizacional. J

-

El cual se presenta entre empleador y trabajador o

Conflicto vertical . . ]
entre gerencia y trabajadores.

o

Figura 16. Formas de conflictos organizacionales. Adaptado de: Riesgos laborales
psicosociales. Perspectiva organizacional, juridicay social, por Camacho y Mayorga,
2017, p. 164.

Es necesario recalcar que el conflicto es una discrepancia en opiniones,
decisiones, valores, que conllevan al dialogo para llegar a un acuerdo, asi como
también pueden llevar a discusiones severas que traeran consigo consecuencias. Se
debe agregar que existen diferentes tipos de conflictos, Pedraja, Sjoberg, Rodriguez y
Cuadra (2015) determinaron dos principales: (a) conflicto de tareas, el cual es producto
de desacuerdos al momento de como llevar a cabo una tarea dentro de la organizacion
y (b) conflicto de relaciones, estos son diferencias en el caracter humano,

pensamientos, opiniones que generan discrepancias por incompatibilidad, lo que
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genera en el ambiente laboral desmotivacion. Hay que mencionar que existen otros

tipos de conflictos que se muestran en la figura 17.

Clasificacion de
conflictos

Contflicto Cognoscitivo Conflicto Emocional Conflicto Procedimental

l1iene su raiz en el hacer

Comprende todas las
ideas, metas y objetivos
de las partes al
momento que se

Se relaciona con las
emociones, sentimientos

y gustos que se enfrenta
al conflicto.

y en el actuar, para
neutralizar el problema
y, posteriormente,

presenta un conflicto resolverlo.

Figura 17. Clasificacion de conflictos. Adaptado de: Protocols as a tools to mediate
family enterprises conflicts, por Vanoni y Pérez, 2015, p. 87.

Cabe recalcar que los conflictos siempre van a existir, pero dependen de la
empresa como los solucione. En el mundo laboral pueden presentarse conflictos entre
personas o departamentos, estos conflictos pueden ser visibles, pero a veces no, y esto
genera tension en el trabajo, perjudicando la productividad de la empresa. El personal
debe evitar las confrontaciones o buscar de inmediato soluciones y comenzar a aceptar
los puntos de vista diferentes para trabajar como grupo y mejorar el desempefio

organizacional.
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1.2.2.1.3. Consenso. En cuanto al término consenso ‘“abarca desde el
conformarse reciproco y el influenciarse inconsciente, pre-linglistico y pre-
intencional, hasta el ponerse de acuerdo y el contratar llevados a cabo
intencionalmente con declaraciones explicitas encomendadas al lenguaje hablado o
escrito” (Mori, 2014, p. 14). Por otro lado, Sallez (2007) definié que se trata de la
unanimidad de criterios. En otras palabras, es llegar a un acuerdo para satisfacer a
todas las partes involucradas. Es importante recalcar que para llegar al consenso no se
puede perder el objetivo principal en discusion, para tomar las mejores decisiones y
Ilegar a un acuerdo que traiga consigo beneficios (Ayarza, 2017). Hay que mencionar

ademas cuatro actitudes para llevar a cabo el consenso, que se muestra en la figura 18.

La actitud hacia el otro individuo o el
otro grupo, cualesquiera que estos sean,
tiene que ser una de respeto, cuya
esencia es la creencia de que ese otro
tieneexactamente el mismo derecho que
el que tiene uno mismo a la satisfaccion
de sus necesidades, sus intereses ysus

Actitudes para llevar a cabo un
consenso

aspiraciones.
Es necesaria una actitud suma positiva,
y no suma cero en las relaciones con las Es esencial que las personas acepten que
demas personas y/o los demds grupos. otros tengan creencias, valores y
Es decir dialogar para construir una [——>| actitudes diferentes de las propias y
verdad entre dos, y asi poder encontrar renuncien a cualquier pretension a la
los puntos de coincidencia que propiedad de la verdad.
permitan, en efecto, consensuar.

v

Quienes estén intentando construir el
consenso deben tener un razonable nivel
de flexibilidad respecto de cudn
necesario es satisfacer sus necesidades,
sus intereses o sus aspiraciones.

Figura 18. Actitudes para llevar a cabo un consenso. Adaptado de: La importanciay
el real significado del consenso, por Sallez, 2007, pp. 47-48.

Tomar decisiones en consenso brinda que todos en la empresa estén de acuerdo

con las decisiones, asegure que sea la mejor para una determinada situacion. No existe
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consenso cuando una persona no esta segura que esa solucion sea la mejor, entonces
se busca otra alternativa en donde todos estén de acuerdo. El consenso brinda el
beneficio de que todo el personal tenga una actitud positiva al estar de acuerdo con lo
determinado.

1.2.2.1.4. Moral. La moral es la capacidad propia de todos los individuos
de distinguir lo bueno y malo (Molina, 2015). También, se define como un conjunto
de principios 0 normas cuyo fin es dirigir las acciones humanas en funcion al bien
colectivo (Betancur, 2016). Las normas morales son modeladas por la forma en la que
las personas deben relacionarse. El estatus moral de alguien no depende del conjunto
social que tiene, sino que el estatus moral debe transformar la forma en que se vincula
con otros. Todas las personas tienen un valor moral, las personas con valor moral
tienen el derecho de ser respetados moralmente y la obligacion de respetar el valor
moral de las otras personas. La apropiacion de valor moral a una persona no influye si
el respeta moralmente a las otras, es decir, la dignidad moral no depende del mérito
moral.

De igual manera, la dignidad moral no depende si un individuo tenga el respeto
que otros individuos tienen el deber de darle. Si alguien no recibe el respeto debido,
es afectada por otros, no perdera su dignidad moral, aunque pierda su salud mental y
la competencia de actuar con responsabilidad moral. Por consiguiente, una persona
bondadosa es una persona moral, su perfecta moralidad lo convierte moralmente
invulnerable (Fricke, 2015).

Por otra parte, ninguna persona nace como sujeto moral, sino que todos se van
desarrollando en espacios como el hogar y la escuela. La personalidad moral se forma
por la experiencia o circunstancias que impactan o incitan a la reflexién de los
sentimientos y acciones. Cabe sefialar que el desarrollo moral no se origina solamente
en el hogar o la escuela sino también en otros lugares como el trabajo. Ser un persona
moral depende de su relacion con las otras personas y los factores culturales del
exterior (Ahumada & Garcia, 2018).

La moral es un grupo de reglas, principios y valores que son dadas por la
sociedad y ayuda a distinguir lo bueno y lo malo. Una persona moral le intriga sus
acciones, por lo que realiza cuestionamientos de ellas. También se preocupa el efecto
de sus acciones sobre los demas. Generalmente, las empresas tienen principios, normas
y valores morales que deben comunicarlos a su personal para formar la identidad

corporativa, es decir desempefiar sus funciones vinculadas a dichos aspectos.
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1.2.2.2. Variables enddgenas. Las variables enddgenas son controlables
y son capaces de estimar su posibilidad de ocurrencia (CADEP, 2010). En efecto, las
empresas estan aptas para dominar estas variables al poder predecir su suceso.
Asimismo “las variables enddgenas son las que vienen explicadas por el modelo
macroecondmico y vienen determinadas por las variables exdgenas”(Bajo & Monés,
2000, p.23). La variable endogena puede ser comprendida por un método y es afectada
por la variable exdgena. Se considera que las endogenas son las variables que su
pueden controlar. Para Alvarez et al. (2016) las variables observables o enddgenas
estan formadas por la eficiencia, produccion y crecimiento.

En resumen, estas variables son manejables, controlables y predecibles.
También tienen la capacidad de ser entendidas por algln instrumento aceptado, pero
son influenciadas por las variables exdgenas. En las organizaciones las variables
enddgenas son la eficiencia, produccion y crecimiento.

1.2.2.2.1. Eficiencia. En lo concerniente a eficiencia “es la capacidad para
lograr las metas y objetivos con la menor inversion de tiempo y recursos. Mientras que
la efectividad mide fundamentalmente el logro de objetivos, la eficiencia considera,
ademas, el tiempo y los recursos invertidos” (Arias Odén, 2017, p. 79). En cuanto a
Rojas, Jaimes y Valencia (2018) aportaron que las empresas se consideran eficientes
cuando su personal logra el objetivo deseado sin la necesidad de emplear muchos
recursos. En todo caso Riascos (2008) considero:

La eficiencia a nivel administrativo implica la capacidad de obtener los
mayores resultados con la minima inversion, es decir, en el proceso
administrativo se deben optimizar al maximo los recursos de la
organizacion, entre los que se destaca la Tecnologia de Informacion;
por tanto, el profesional de la administracion debe apreciar que tan
eficiente es la TI en su entorno empresarial (p.163).

Ademaés, Calvo, Pelegrin y Gil (2018) definieron que la eficiencia “es una
capacidad o cualidad muy apreciada por las organizaciones debido a que en la practica
todo lo que estas hacen tiene proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos
limitados y en situaciones complejas en muchos casos” (pp.102-103). De igual manera
Cegarra (2015) interpreto que “la eficiencia requiere establecer, de alguna manera una
relacién entre los recursos suministrados y los resultados recibidos en un determinado
tiempo” (p.243).
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Por lo tanto, la eficiencia se considera como sinénimo de productividad, pues
busca optimizar el uso de los recursos e insumos en un proceso productivo. Para
alcanzar ser productivo el trabajador debe trabajar de manera eficiente, y lo lograra
utilizando lo minimo de recursos para fabricar un producto. Para medir la eficiencia se
considera tres variables: (a) el producto, se lo mide en la cantidad fabricada; (b) la
mano de obra, se lo realiza con relacion a las horas empleadas en las unidades
fabricadas y (c) la materia prima, se lo hace en relacién a la cantidad empleada en la
fabricacion (Rincon, 2016).

En algunos casos, se confunde eficiencia con eficacia. En cuanto a eficacia, los
autores Lam y Hernandez (2008) definieron:

Se refiere a los resultados en relacion con las metas y cumplimiento de
los objetivos organizacionales. Para ser eficaz se deben priorizar las
tareas y realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos
mejor y mas. Es el grado en que un procedimiento o servicio puede
lograr el mejor resultado posible. Es la relacion objetivos/resultados
bajo condiciones ideales (p. 4).

Por otra parte, Aldoradin, Huaringa y Miranda (2016) entendieron por eficacia:
La capacidad de establecer y lograr metas establecidas. La eficacia en
la gestion de la calidad esté asociada a la capacidad de respuesta que
tenga la entidad a la hora de cumplir con sus clientes en tiempo y con
los requisitos de calidad correspondiente. Toda empresa debe buscar el
cumplimiento de sus objetivos y metas segin lo coordinado y para
aquello debe ser eficaz (p.47).
Cabe sefialar que:
Los indicadores de eficacia miden la capacidad de la organizacién para
producir utilidades mediante gestiones que aumenten las ventas en
proporciones mayores a los costos y gastos; mientras que los
indicadores de efectividad miden el poder de la empresa para producir
utilidades teniendo en cuenta el monto, naturaleza y los derechos de
propiedad de los recursos utilizados (Godoy & Ruiz, 2011, pp. 115-
116).

Asi mismo se indicara la diferencia, segun la Real Academia Espafiola (RAE,

2018) la eficiencia se considera a la disposicion de alguien para conseguir un efecto
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determinado utilizando la menor cantidad de recursos posibles; y la eficacia es lograr
una meta previamente establecida. En otras palabras,
Eficacia mide el grado en que se alcanzan los fines; en tanto eficiencia
lo hace, pero desde la cantidad de recursos empleados. Si alguien
alcanza un objetivo, es eficaz, pero no significa que sea eficiente. Para
serlo deberd minimizar sus recursos utilizados (Balestri, Saravia, Poma
& Fuentes, 2003, p. 53).

Por lo tanto, la eficiencia es la utilizacién racional de los componentes para
alcanzar una meta. El propdsito es la optimizacion, las empresas buscan lograr una
meta u objetivo ya establecido con anterioridad en el minimo tiempo potencial y con
el menor uso de los recursos. Los recursos que la empresa tiene son los trabajadores,
materiales, financieros y la tecnologia. Si estos recursos son aprovechados en su
maximo la eficiencia de la empresa incrementara. Por consiguiente, la relacion de los
recursos con los objetivos o metas es positiva.

1.2.2.2.2. Produccion. La produccion estd vinculada con acciones
manufactureras que se realizan en el departamento de produccion para obtener
productos terminados. Incluso el proceso de produccion se centra sobre tres elementos:
(@) compra, (b) transformacion y (c) venta (Abril, Barrera & Mayorga, 2017).
Igualmente, la produccion se relaciona con el entorno, en el cual se adquieren servicios
y productos por medio de la transformacion de la materia prima. El proceso de
produccion se clasifica en: (a) industrial, compuesto por la produccion de bienes
intermedios y finales y (b) servicios, compuesto por el resultado de una accién
productiva (Valencia, 2017). La planeacion de la produccion suele ser una de las
principales dificultades de la alta gerencia, en especial en las industrias. Entonces una
actividad significativa es la optimizacion del proceso de produccién que debe
establecerse en la planeacion. la finalidad es desarrollar productos con valor agregado,
pero con los costos minimos. Tomar en consideracion la cantidad de insumos
utilizados y la cantidad de productos elaborados (Jablonsky & Skocdopolova, 2017).

Para llevar a cabo la produccién en las empresas es fundamental considerar los

siguientes aspectos, asi como lo muestra la figura 19.
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Aspectos que considera la
produccion

El producir se apropia de
recursos.
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sus especificaciones de
calidad y cantidad para
asegurar que todas las
operaciones productivas
comiencen a su debido
tiempo.

personas que trabajaran
en la produccion.

mantenimiento y
procedimientos de
ejecucion para evitar
paradas del sistema.

Figura 19. Aspectos que considera la produccion. Adaptado de: Los costos y procesos
de produccion, opcidn estratégica de productividad y competitividad en la industria

de confecciones infantiles de Bucaramanga, por Gémez, 2011, p. 170.
En consecuencia, la produccidn es un proceso muy importante que la empresa

debe considerar diariamente, ya que produce los bienes, pero también servicios que las

empresas venderan. El proceso implica la transformacion o elaboracion y la obtencién

de productos y servicios, por ello la empresa debe observar cuales son los mejores

elementos para el desarrollo como la materia prima, los insumos, la mano de obray la

tecnologia. El propdsito de la produccion exitosa es desarrollar bienes y servicios con

valor agregado.
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1.2.2.2.3. Crecimiento. El crecimiento es cuando la empresa alcanza sus
metas y objetivos. Dicho crecimiento puede realizarse por dos maneras:
incrementando las ventas o incrementando la rentabilidad de las operaciones, mediante
la reduccidn de costos. Por otra parte, afirmo dos tipos de crecimiento empresarial: (a)
el crecimiento interno u organico, es un proceso lento que se da generalmente cuando
nacen las empresas, originado por la contribucion con mayor capital por parte de los
socios, ayuda a tener una buena situacion economica y (b) el crecimiento externo o
estratégico, involucra las adquisiciones y fusiones, generalmente por medio de
financiacion externa (EAE Business School, 2016).

Las empresas que desean posicionarse en el mercado tienen estrategias de
crecimientos. Existen cuatro estrategias de crecimiento: (a) la estrategia de penetracion
en el mercado, desarrolla los productos actuales en el mismo mercado pero
aumentando su participacion; (b) la estrategia de internacionalizacién, abre sus
productos a otros mercados geogréficos; (c) la estrategia de integracion vertical, la
empresa comienza a realizar actividades realizadas por terceros y (d) la estrategia de
diversificacion, desarrollar nuevos productos para llegar a nuevos mercados (Centro
Europeo de Postgrado, 2018).

Asimismo el crecimiento depende de varias acciones como: (a) situar en primer
lugar las necesidades de los clientes, de esta manera generar lealtad; (b) proporcionar
un entorno inclusivo e innovador; (c) manejar las ultimas tecnologias para la toma de
decisiones; (d) alinear los procesos con la estrategia; (€) establecer buenas decisiones
financieras; (f) buscar alianzas y adquisiciones estratégicas y (g) distinguir y gestionar
los riesgo (Forbes Staff, 2016).

No obstante, la tecnologia es ahora la que establece el crecimiento de las
empresas. En el entorno constantemente se crean nuevas tecnologias originando
nuevas oportunidades y volviendo a las anteriores tecnologias obsoletas. La tecnologia
fuerza a las organizaciones a cambiar sus procesos o sus productos para adaptarse al
mercado (Taipe & Pazmifio, 2015).

Asi pues, la empresa crece cuando llega a sus metas y objetivos establecidos.
Los medios para el crecimiento organizacional es la penetracion del mercado, la
internacionalizacion, la integracion vertical y la diversificacion, por estos medios la
empresa obtiene posicionamiento en el mercado donde opera 0 en nuevos mercados.
Existen acciones a considerar al desear el crecimiento como concentrarse en satisfacer

las necesidades de los clientes, implantar constantemente productos o servicios
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innovadores, utilizar tecnologia actualizada para lograr competir, alinear las
actividades y tareas del personal con la estrategia de la empresa, conseguir correctas
decisiones financieras, establecer alianzas y la administracion de riesgos. Actualmente
la accion primordial para el crecimiento es poseer la tecnologia mas actualizada.
3.3.Bases Legales

El marco legal proporciona las bases sobre las cuales se realiza la presente
investigacion. La universalidad de la norma permite que se apliquen todas las leyes a
mencionar a continuacion. Es asi que Eduardo Brahimi, consultor de la Organizacion
de las Naciones Unidas, sefialé que “la capacitacion en la empresa debe implementarse
de tal manera que asegure la transferencia de habilidades medibles por sus resultados
organizacionales” (Brahim, 2012, p. 22).

El presente estudio encaja con el objetivo de impulsar la productividad y
competitividad para el crecimiento econémico sostenible de manera redistributiva y
solidario, incluido en el eje numero dos, economia al servicio de la sociedad. El
objetivo manifesto las siguientes politicas:

(@) Promover la productividad (...) para generar valor agregado y
procesos de industrializacion en los sectores productivos con enfoque a
satisfacer la demanda nacional y de exportacion; (b) incrementar la
productividad y generacion de valor agregado creando incentivos
diferenciados al sector productivo, para satisfacer la demanda interna,
y diversificar la oferta exportable de manera estratégicay (c) promover
la investigacion, la formacion, la capacitacion, el desarrollo y la
transferencia tecnoldgica, la innovacion y el emprendimiento, la
proteccién de la propiedad intelectual, para impulsar el cambio de la
matriz productiva mediante la vinculacion entre el sector puablico,
productivo y las universidades (Plan Nacional de Desarrollo 2017-
2021.Toda una Vida, 2017, p. 83).

La poblacion ecuatoriana plantea que, para aumentar la productividad, requiere
innovacion, investigacion, tecnologia de punta, identidad productiva y laboral,
profesionalismo, relacion del aprendizaje con los procesos, defensa a la propiedad
intelectual, inversion en infraestructura, entre otras. Con el objetivo de reavivar la
industria nacional y favorecer las relaciones publico-privadas. Ademas, para el
gobierno actual, el personal no es solo un componente de la produccion. Por este

motivo, es primordial eliminar la pobreza por medio de trabajo dignos con su
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respectivas remuneraciones y beneficios, para ello se requiere incluir conocimientos e
innovacion. Poseer una economia basada en el conocimiento, involucra invertir en
educacion relacionada a los procesos de desarrollo. Cabe destacar que una de las metas
del presente objetivo es mejorar el indice de productividad nacional a 2021 (Plan
Nacional de Desarrollo 2017-2021.Toda una Vida, 2017).

De igual forma la investigacion se ajusta al objetivo nimero ocho del desarrollo
sostenible, que detall6 promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos. El objetivo
manifestdé que, para alcanzar el desarrollo sostenible, la sociedad tiene que formar
circunstancias donde los individuos tengan trabajos dignos sin perjudicar el medio

ambiente. Del mismo modo, detallé las siguientes metas:

(a) Lograr niveles més elevados de productividad econdmica mediante
la diversificacion, la modernizacién tecnoldgica y la innovacion, entre
otras cosas centrandose en los sectores con gran valor afiadido y un uso
intensivo de la mano de obra y (b) de aqui a 2020, reducir
considerablemente la proporcion de jévenes que no estan empleados y
no cursan estudios ni reciben capacitacién (Naciones Unidas, 2018, pp.
39-40).

Por otro lado, en el articulo 234 de la Constitucién de la Republica del Ecuador

(2008) afirmdé que:

El Estado garantizara la formacion y capacitacién continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos,
academias y programas de formacion o capacitacion del sector publico;
y la coordinacion con instituciones nacionales e internacionales que
operen bajo acuerdos con el Estado (p. 119).

Igualmente, la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP, 2010) sefial6:
En el articulo 69 de la formacion de las y los servidores publicos, la
formacion es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion
de nivel superior que otorga titulacion segun la base de conocimientos
y capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel
profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos y
realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais,

definidas en el Plan Nacional de Desarrollo. La formacion no
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profesional se alineara también a las areas de prioridad para el pais
establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir. Y en el articulo 71, de
los programas de formacion y capacitacion, para cumplir con su
obligacion de prestar servicios publicos de optima calidad, el Estado
garantizara y financiara la formacién y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos mediante la implementacion y
desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentaran en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de los servidores publicos y en
la obligacion de hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a
través de la red de formacion y capacitacion continuas del servicio
publico para el efecto se tomara en cuenta el criterio del Instituto de
Altos Estudios Nacionales (p. 32).

Aunque los articulos no mencionen al sector privado, es sumamente importante
que el gobierno y las empresas privadas se preocupen por el intelecto de su personal
mediante programas de capacitacién, de esta manera obtienen conocimientos
actualizados tanto tedricos como préacticos, mejorando su desempefio y que puedan
estar aptos a responder a situaciones cambiantes del entorno. Por lo tanto, la
capacitacion en ambos sectores brindara un mejor servicio al pais.

En otro orden, en el articulo 70 del subsistema de capacitacion y
desarrollo de personal, es el subsistema orientado al desarrollo integral
del talento humano que forma parte del servicio pablico, a partir de
procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo
de técnicas, habilidades y valores para la generacién de una identidad
tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de
solidaridad, calidez, justiciay equidad reflejados en su comportamiento
y actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y
eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta
forma el derecho al buen vivir (LOSEP, 2010, p. 32).

El articulo anterior, describe que mediante la capacitacion es deber promover
que todos los servidores publicos generen conciencia para defender sus propios
derechos y de los deméas. Ademas de incluir los valores primordiales en las actividades
cotidianas del trabajo. De tal modo, previniendo conflictos en el futuro y formando un

entorno laboral justo con personas preparadas. Asimismo, las empresas privadas deben
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tomar en cuenta los valores al planificar sus capacitaciones, creando un buen clima
laboral.

Adicionalmente, en el articulo 196 del Reglamento General a la Ley Organica
del Servicio Publico (2011) describio los objetivos de la capacitacion y formacion:

(@) Contar con servidoras y servidores con formacién y capacitacion
técnica, profesional o con especializaciones de cuarto nivel vinculadas
con las necesidades y objetivos institucionales y nacionales, (b)
propender a la generacion de conocimientos cientificos a través de la
investigacion aplicada a campos de interés nacional y (c) generar el
desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores
publicos (p. 51).

Los objetivos permitiran tener una mejor planificacion de las capacitaciones.
El objetivo ayuda a saber a donde se quiere llegar con esa capacitacion. Al concluir un
programa de capacitacion se tendran resultados, donde se sabra si se cumplié o no los
objetivos establecidos, por lo tanto, los objetivos representan una forma de evaluacién
de los resultados.

De acuerdo con el Reglamento General de la Ley Orgénica del Servicio
Publico, (2011) enfatizo:

La capacitacion y el desarrollo profesional constituye un proceso
programado, técnico, continuo, de inversién institucional, orientado a
adquirir o actualizar conocimientos, desarrollar competencias y
habilidades de las y los servidores, con la finalidad de impulsar la
eficiencia y eficacia de los procesos, y motivar el respeto de los
derechos humanos, la préctica de principios de justicia, calidad, calidez,
equidad y solidaridad, basado en el Plan Nacional de Capacitacion y
Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio de Relaciones
Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales (p. 51).

La capacitacion promueve y fortalece las habilidades y destrezas de los
trabajadores y ayuda a brindar un servicio con una mayor calidad a la ciudadania. Al
mejorar las competencias, los servidores mejoran su desempefio y por con siguiente
todo el sector pablico. En el caso de las empresas privadas, la capacitacion mejora los

procesos de toda la empresa.
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La capacitacion es esencial en las empresas, por eso algunas se dedican a
capacitar a sus trabajadores dentro y fuera del pais, en el Reglamento General de la
Ley Organica del Servicio Pablico (2011) se establecio:

En el articulo 206 la formacidon y capacitacion dentro del pais, en donde,
la autoridad nominadora concederd comision de servicios con
remuneracion, a la o el servidor que, dentro del plan de formacion y
capacitacion institucional debidamente aprobado, fuere seleccionado
para participar en estudios de cuarto nivel, cursos, seminarios, talleres
0 conferencias y pasantias, reuniones, visitas y otros que fueren
necesarios para el desarrollo institucional. Asi mismo en el articulo 207,
se establece la formacidn y capacitacion en el exterior, en donde la
méxima autoridad de la institucion concedera a la o el servidor, licencia
sin remuneracién o comision de servicios con remuneracion en el
exterior, cuando el programa de formacion de cuarto nivel se encuentre
acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan
para el puesto, a la misiéon institucional, y se viabilice o se disponga del
financiamiento econémico correspondiente (p.53).

Los previos articulos indican que los empleadores estan a favor de la
capacitacion, pues al permitir que sus trabajadores se capaciten tanto dentro como
fuera del pais, elevara el desarrollo de la nacién. En ambos casos se esta de acuerdo
con ofrecer comisiones con remuneracién, pues, el programa de capacitacion
impartido traerd beneficios para las empresas, los mismos que deben ser
recompensados en términos de comisiones para el capacitado.

Por ultimo, en el articulo 1 indicé el objetivo de la Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion (2013):

Determinar los principios de caracter técnico y operativo que permitan
a las instituciones, entidades y organismos del Estado implementar
procesos y programas de formacién y capacitacion para que las y los
servidores publicos adquieran, desarrollen y potencien sus
competencias profesionales, técnicas y conductuales en funcion de la
mision, vision, objetivos especificos de la organizacion, valores
institucionales, productos y servicios, procesos Yy procedimientos
internos y del puesto de trabajo, a fin de contribuir a la solucién de los

problemas; propiciar la adquisicion de conocimientos e innovacion
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productos y proyectos, para el mejoramiento de la calidad de los
servicios; lograr excelencia y efectividad para responder a las
necesidades de la ciudadania con niveles eficiencia y eficacia; v,
garantizar el mutuo respeto en un clima laboral sin discriminacion
(pp.1-2).

Es fundamental que la capacitacion mejore las competencias de los
trabajadores, pero todo en funcion de la vision establecida, los objetivos, valores de la
empresa, las actividades y procesos de los puestos de trabajo y los procesos en general,
de esta forma consigan solucionar problemas importantes. Al solucionar problemas
organizacionales, la empresa proporcionara un mejor servicio y un mejor clima
laboral.

Si el servidor no cumple con las obligaciones impuestas, existen sanciones. En
el articulo 212 menciono que si el servidor publico ya terming la licencia o comision
de servicios con o sin remuneracion y no se restituyo a las actividades, tendra que
asumirse al régimen disciplinario (Reglamento General de la Ley Organica del
Servicio Publico, 2011, p.54).

Dentro de este marco, se sefiala también cual es el derecho del patrono y a qué
esta obligado a cumplir la persona que recibié la capacitacion. Pues, si se presté el
servicio de que un trabajador vaya a capacitarse, este debe ser reciproco y aportar esos
conocimientos para la empresa. Existen maltiples casos y para ello se debe reconocer
la situacion a tratar. Asi el Reglamento General de la Ley Organica del Servicio
Publico (2011) afirmé:

Art. 211.- Procesos de devengacion. - Para la o el servidor a quien se le
hubiere concedido licencia sin remuneracién o comision de servicios
con remuneracion para formacion y capacitacion o los permisos para
estudios regulares de especializacion o licencia sin remuneraciones para
el estudio de posgrado, dentro o fuera del pais, previa la suscripcion del
correspondiente contrato de devengacion, se deberd cumplir con una
con una de las siguientes obligaciones: (a) de reintegrarse a la
institucion la o el servidor, después de la comision de servicio con
remuneracion y el servidor cese en sus funciones y no devengue sus
servicios por el triple del tiempo, deberé devolver la parte proporcional
del tiempo no devengado invertido por el Estado, incluida la

remuneracion a la institucion, entidad u organismo que autorizo y pago
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la comisidn de servicios con remuneracion o el permiso para estudios
regulares; (b) en el evento de que la institucién, no pague la
remuneracion mensual para el caso de licencia sin remuneracion, ni
tampoco pague el valor de los estudios regulares de postgrado, ni gastos
de transporte, la o el servidor no debe devengar el periodo de tiempo
sefialado en el articulo 210 del presente reglamento general y (c) de
reprobar o abandonar los estudios regulares de posgrado, la servidora o
servidor devolverd todo lo invertido por el Estado, a través de la
institucion, entidad u organismo a la que pertenece. Cuando se trate de
casos en los que se requiera reintegrar a la institucién valores totales
invertidos en formacion o capacitacion se lo hara en un plazo no mayor
de 60 dias conforme lo sefiala el articulo 74 de la LOSEP (p.54).

La capacitacion y la formacion son dos cosas diferentes, pero ambas tienen el
proposito de adquirir nuevos conocimientos para mejorar el desempefio laboral. La
formacion engloba los estudios de carrera y las especializaciones y la capacitacion es
una técnica para actualizar y adquirir conocimientos, donde no se requiere mucho
tiempo como la formacidn. Los dos componentes en el sector publico poseen un grupo
de politicas y procedimientos previamente definidos, con la intencién de darles un
seguimiento. Tal cual, el gobierno apoya al personal en la capacitacion y formacion,
en el articulo 210 del Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Publico
(2011) agrego:

La entidad que conceda a la o el servidor comisién de servicios con
remuneracion para formacion y capacitacion o los permisos para
estudios regulares de especializacién o licencia sin remuneraciones para
el estudio de postgrados, dentro o fuera del pais, suscribirad un convenio
de devengacion con garantias personales o reales, mediante el cual, la
0 el servidor se obliga a prestar sus servicios por el triple del tiempo
que duren los eventos o estudios (p. 54).

Asi mismo mas leyes en relacion a las variables de estudio, se encuentran en el

apéndice A.
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Capitulo 2: Metodologia

Dentro de este capitulo se dara a conocer el disefio metodolégico del proyecto
de investigacion, el cual contara con el disefio, enfoque, y alcance de la investigacion.
Asi mismo se dara a conocer la poblacion de la industria manufacturera del cantén
Manta-Ecuador, y el célculo de su respectiva muestra. También se contara con la
técnica de recogida de datos. En donde la linea del presente proyecto de investigacion
es organizacion y direccion de empresas, y la sublinea es la creacion, administracion

y direccion de las organizaciones.

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacidn es no experimental, debido a que las variables no
son manipuladas; es decir, las variables no varian intencionalmente. En esta
investigacion se observard la productividad de las empresas manufactureras de
productos alimenticios del canton Manta en su ambiente natural, en su realidad. “En
la investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no es posible
manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir en
ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos” (Herndndez, Fernandez &
Baptista, 2014, p. 152). El estudio al ser no experimental indica que se esta trabajando
con la realidad, siendo mucho mas validos y fiables sus resultados.

Asi mismo, Hernandez et al. (2014) definieron que una categoria del disefio de
investigacion no experimental es el transeccional correlacional-causal, en donde, “las
causas y los efectos ya ocurrieron en la realidad, es decir estaban manifestados y dados,
o suceden durante el desarrollo del estudio, y quien investiga los observa y reporta”
(p.158). El objetivo de utilizar este disefio de investigacion es conocer la relacion entre
capacitacion del personal y la productividad en un determinado momento, es decir en
el tiempo que se levantara la informacion, julio 2019, sin alterar la realidad. Del mismo
modo Rodriguez (2014) expres6 que este tipo de disefio se aplica si se evaluara el

grado de relacién entre dos variables.

2.2.Tipo de investigacion/ Enfoque

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo. Segin Hernandez et al.
(2014) el enfoque cuantitativo es estructurado, en donde los planteamientos a
investigar son especificos y delimitados. Este enfoque parte de identificar y formular
un problema, para proceder a la revision de literatura y construir las bases teoricas de

las variables a tratar, y asi formular la hipétesis. Lo que quieren decir los autores es
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que el razonamiento es deductivo, el cual, comienza por la teoria para derivar la
hipotesis que se va a someter a prueba.

Las variables de investigacion se mediran y los resultados deben ser analizados
con métodos estadisticos. De manera analoga, Segredo (2016) definio a este enfoque
como aquel que “consiste en la aplicacion de la estadistica, de modelos de
optimizacion y de informacion, de simulacion por computacion y otras técnicas
cuantitativas, a las actividades de administracion” (p.590). Esto quiere decir que la
informacidn a utilizar es cuantificable, es decir, medible. Al ser este estudio un tipo de
investigacion cuantitativa, se refiere, a ser objetiva, pues las variables capacitacion del
personal y productividad no ser&n afectadas por las tendencias del investigador, y los
resultados estadisticos seran confiables y validos, demostraran si se acepta o refuta la

pregunta de investigacion.

2.3.Alcance

La presente investigacion posee un alcance correlacional, debido a que
encuentra una relacion entre la variable independiente, capacitacion del personal y la
variable dependiente que es productividad. Este tipo de alcance, es usado para analizar
si las modificaciones que surgen estan relacionadas. El propdsito es buscar la relacion
que existe entre dos 0 mas variables aplicada a una muestra y comprobar la hipotesis
definida (Hernandez et al., 2014).

Dicha correlacion puede mostrarse entre -1 a +1. Si presenta una correlacion
de -1, manifiesta que a medida que incrementa una unidad la variable independiente,
disminuye la variable dependiente o viceversa de forma proporcional. Caso contrario
si presenta una correlacion de +1, manifiesta que a medida que incrementa una unidad
la variable independiente, aumenta la variable dependiente, o si decrece una unidad la
variable independiente, decrece la variable dependiente de forma proporcional. En la
tabla 9 muestra los diferentes tipos de correlaciones posibles, donde el signo define el
rumbo de la correlacidn, si es positiva 0 negativa, y el valor numérico que define la

intensidad de la correlacion.
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Tabla 9.
Tipos de correlacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta
—0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil

-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Tomado de: Metodologia de la investigacion, por Hernandez et al., 2014, p. 305.

En otras palabras, este tipo de alcance permitira determinar la relacion positiva
0 negativa y la magnitud entre dos variables. Esta se realizara con base a un mismo
patrén para el mismo grupo de estudio. Es decir, la investigacion correlacional analiza
y relaciona. Asi como también intenta predecir una variable, la dependiente, con base
al comportamiento ya conocido de otra, la independiente.

2.4.Poblacion

La poblacion es “un conjunto de elementos que contienen ciertas caracteristicas
que se pretenden estudiar” (Ventura, 2017). La poblacion de este estudio se efectuara
a la industria manufacturera de productos alimenticios, que corresponden al Ciiu C10
del cantébn Manta — Ecuador. En su totalidad la poblacion de las empresas
manufactureras de productos alimenticios en el canton Manta son 115 empresas, esta
informacién es extraida de la Superintendencia de Compafiias. Sin embargo, al
estratificar la poblacidn se vio reflejado que el 53.04% de empresas se encuentran
activas, el 24.35% se encuentran con la inscripcion cancelada, mientras que el 20.00%
se encuentra en liquidacion y por ultimo el 2.61% se encuentran inactivas, asi se lo

muestra en la tabla 10.
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Tabla 10.
Estratificacion de la poblacion de las empresas manufactureras Ciiu C10

Detalle de la empresa NUmero de Porcentaje
Empresas
Activas 61 53.04%
Inactivas 3 2.61%
Con inscripcion cancelada 28 24.35%
En liquidacion 23 20.00%
Totales 115 100.00%

Para la presente investigacion se necesitara trabajar con las empresas que se
encuentren activas. Por lo tanto, la poblacion anteriormente mencionada no se
considerara para calculos de la muestra. Siendo la poblacion pertinente en cuanto a
empresas manufactureras de productos alimenticios del canton Manta — Ecuador, 61
empresas. Las mismas que se estratificaran segun grandes, medianas, pequefias y
microempresas. En donde, el 29.51% son empresas grandes, el 18.03% son medianas,
14.75% de las empresas son pequefias y el 37.70% son microempresas, asi mismo se
refleja en la tabla 11.

Tabla 11.
Estratificacion de la poblacién de empresas manufactureras activas Ciiu C10

Tamafio de la empresa Namero de Porcentaje
Empresas
Grandes 18 29.51%
Medianas 11 18.03%
Pequefias 9 14.75%
Microempresas 23 37.70%
Totales 61 100.00%

2.5.Muestra

La muestra es una parte sacada de la poblacion, la cuél serd sometida a
investigacion, para poder generalizar los resultados a la poblacion (RAE, 2018). El
método del muestreo que se aplica es de poblaciones finitas, ya que se conoce la
poblacion. Pues, Carrillo (2015) corrobor6 “en la poblacion finita se conoce el tamafo
de la misma” (p.6). La presente investigacion tiene una poblacion de 61 empresas
manufactureras de productos alimenticios que se encuentran en el canton Manta. Para
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el célculo de la muestra, se considerard la formula propuesta por Bernal (2010)

reflejado en la tabla 12.

Tabla 12.
Formula para el célculo de la muestra para poblaciones finitas
Ecuacion
Muestra para Z?xN*p*q
poblaciczm;s finitas = e2(N—1)+ Z2+p*q
n

Nota: en donde n= tamafio de muestra por estimar; N = Tamafio de la poblacién; Z?= 1.96 al cuadrado, si el nivel
de confianza es del 95%; p = probabilidad de éxito; q = es la probabilidad de fracaso, el 50% cada una; y e?= el
margen de error, 5%. Tomado de: Metodologia de la investigacion: administracion, economia, humanidades y
ciencias sociales, por Bernal, 2010, p. 183.

A partir de la férmula propuesta por Bernal, la presente investigacion cuenta
con una poblacién de 61 empresas, de las cuales se consideraran Unicamente las que
se encuentran activas, dando como resultado una muestra de 53 empresas. Dichas
empresas son las consideradas para la recoleccion de los datos y asi demostrar la
hipétesis planteada.

En este sentido, de la muestra obtenida, se aplicard un método de muestreo
probabilistico. El cual hace referencia a todo un repertorio de alternativas que incluyen
disefios como el aleatorio simple, el sistematico, el estratificado, y el de
conglomerados. La técnica de muestreo probabilistico tiene como finalidad de que
cada una de las unidades que constituyen el marco muestral tenga una probabilidad
conocida de ser elegida (Espinoza, 2016).

Con base a lo anterior, de este conjunto de técnicas se ha escogido el aleatorio
simple estratificado. Este método consiste en dividir la muestra en estratos, con base
a como se llevara a cabo el estudio y de esa manera definir cuantos elementos de la
muestra se han de seleccionar de cada uno de los estratos (Otzen & Manterola, 2017).
Con lo previamente mencionado se llegd a estratificar la muestra de la siguiente
manera, para las organizaciones grandes, que son el 29.51% una totalidad de 16
empresas; en el caso de las medianas empresas, que son el 18.03% que equivalen a
nueve empresas, las pequefias empresas un porcentaje de 14.75% equivalente a ocho
empresas, y las microempresas con un porcentaje de 37.70% arrojando 20 empresas,
sumando en su totalidad la muestra representativa de 53 industrias previamente

calculada; como se observara en la tabla 13.
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Tabla 13.
Estratificacion de la muestra

Tamarno de la empresa Porcentaje Muestra
Grandes 29.51% 16
Medianas 18.03% 9
Pequenas 14.75% 8
Microempresas 37.70% 20
Totales 100.00% 53

2.6.Técnica de recogida de datos

La recoleccion de datos “implica elaborar un plan detallado de procedimientos
que nos conduzcan a reunir datos con un propoésito especifico” (Hernandez et al., 2014,
p. 198). En otras palabras, el fin especifico que se quiere conseguir, es la informacion
real acerca de como incide la capacitacion del personal en la industria manufacturera
de productos alimenticios del cantén Manta-Ecuador. Asi mismo Hernandez et al.
(2014) expresaron que la técnica de recoleccion de datos debe tener tres caracteristicas:
(a) validez, (b) confiabilidad y (c) objetividad; para que el instrumento a utilizar sea el
indicado.

El instrumento a utilizar para la recopilacion de informacion es la encuesta, la
misma que contara con 15 preguntas cerradas y con el escalamiento de Likert. La
encuesta es “la herramienta adecuada para conocer la dimension sobre los hechos y los
comportamientos del objeto investigado” (S&nchez, 2012, p. 174). Por ende, esta
técnica permitird obtener informacién de la variable capacitacion segln la muestra
seleccionada.

Las variables capacitacién y productividad se mediran por fuente primaria,
mediante una encuesta. Esta herramienta es usada en el proceso de investigacion,
porque ayuda a recaudar y desarrollar datos de manera rapida y eficaz. La encuesta
realiza un analisis de informacion de una muestra proveniente de una poblacion, con
la finalidad de brindar una explicacion (Casas, Repullo & Donado, 2003). Para las
variables se adaptaran dos modelos de encuestas realizadas por Garza H., Abreu y
Garza E., 2009, de los estudios Impacto de la capacitacion en una empresa del ramo
eléctrico e Impacto de la capacitacion interna en la productividad y estandarizacion de
procesos productivos: un estudio de caso; para poder relacionar las dos variables de la

presente investigacion. La encuesta se muestra en el apéndice B.
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2.7.Anélisis de datos

Posteriormente se realizard un analisis de confiabilidad, que consta de un
muestreo piloto. La finalidad del muestreo piloto es alcanzar estimaciones
preliminares (Klinger, Olaya, Marmolejo & Madera, 2009). En la presente
investigacion, el muestreo piloto es el 10% de la muestra total y no puede ser menor a
30. La muestra total consta de 53 empresas y el 10% de esta serian seis empresas,
respetando la regla se tomaran 30 empresas como el muestreo piloto. Por ultimo, se
efectuard la confiabilidad final mediante la aplicacién de la técnica del coeficiente de
alfa de Cronbach. El coeficiente alfa de Cronbach es el coeficiente més usado para
analizar la consistencia interna. Este coeficiente recopila nimeros entre el cero y el
uno, donde mas este cercano al uno, tendrd una mayor confiabilidad el instrumento
utilizado (Soler S. & Soler L., 2012). Los criterios de fiabilidad para la presente
investigacién se muestran en la tabla 14.

Tabla 14.
Criterios de fiabilidad

Coeficiente Alfa de Cronbach Criterio
>.90 Excelente
>.80 Bueno
>.70 Aceptable
>.60 Cuestionable
>.50 Pobre
<.50 Inaceptable

Adaptado de: My current thoughts on coefficient alpha and successor procedures, por Cronbach y Shavelson, 2004.

De tal manera que se consideran como aceptables si se encuentran dentro del
rango de 0.70 a 1 Ramos, Gonzélez y Ruiz (2015) aportaron que el nivel de minimo
de fiabilidad con el cual se acepta el instrumento es de 0.70 y el m&ximo es de 1.
Siendo ese el rango dentro del cual el instrumento de la presente investigacion debe
estar.

La técnica de andlisis de datos que se va a utilizar en este estudio es la del
coeficiente de correlacion de Pearson. Hernandez et al. (2014) definieron esta técnica
estadistica como:

Una prueba estadistica para analizar la relacién entre dos variables
medidas en un nivel por intervalos o de razon. El coeficiente de

correlacion de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas
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en una muestra en dos variables. Asi mismo es importante considerar si
s 0 P es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo
en el nivel de 0.05 con el 95% de confianza en que la correlacion sea
verdadera y 5% de probabilidad de error. Si es menor a 0.01, el
coeficiente es significativo al nivel de 0.01 con 99% de confianza de
que la correlacion sea verdadera 'y 1% de probabilidad de error (pp.304-
305).
Asi mismo, Restrepo & Gonzalez (2007) corroboraron que:

El coeficiente de correlacidn, mide el grado de relacion o asociacion
existente generalmente entre dos variables aleatorias. No es
conveniente identificar correlacion con dependencia causal, ya que, si
hay una semejanza formal entre ambos conceptos, no puede deducirse
de esto que sean anélogos; en efecto es posible que haya una alta
correlacion entre dos acontecimientos y que, sin embargo, no exista
entre ellos relacion de causa o efecto; por ejemplo, cuando dos
acontecimientos tienen alguna causa comun, pueden resultar altamente
asociados y no son el uno causa del otro. Cabe recordar que el
coeficiente fluctla entre -1 <p <1 (p.185)
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Capitulo 3: Resultados

Para el presente analisis de resultados se tomaron en consideracion los valores
tomados a través de la encuesta, bajo los resultados clasificados en escala de Likert, a
fin de modelar el pensamiento de los gerentes con referencia a la relacion que existe
entre la capacitacion y la productividad de 46 empresas categorizadas dentro de la
industria manufacturera de productos alimenticios situadas en el canton Manta, a los
cuales recurriendo a su percepcion y experiencia, seleccionando el criterio que mejor

se afine a su direccion en el diario laboral.

3.1.Confiabilidad de los datos

Como primer indicador estadistico se utilizé el alfa de Cronbach, que muestra
la fiabilidad de los resultados, es decir que los componentes o factores que se
mencionaron en la encuesta fueron entendidos por parte de los encuestados, para
proceder a determinar la relacion entre las variables y concluir si la capacitacion es
una herramienta que influye o no en la productividad a nivel del concepto de manejo
y direccion del talento humano.

Tabla 15.
Indicador de fiabilidad.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada en N de elementos
elementos estandarizados

979 979 15

Con referencia a la tabla 15 se observa que los datos en andlisis, son fiables
porque su alfa de Cronbach, esta dentro de la categoria >.90 que se lo considera como
excelente, segun lo mencionado por Herndndez et al. Por lo tanto, se encuentra en un
criterio estable de evaluacion, en referencia al nimero de elementos se expresa por las
15 afirmaciones que componen la encuesta. A través de la fiabilidad de los datos, se
puede realizar el analisis de la correlacion entre variables y la agrupacién por secciones
de las variables establecidas en la operacionalizacion descrita en la introduccion del
presente proyecto de investigacion.
3.2.Coeficiente de correlacion entre las variables

Al momento de analizar la relacién entre las variables se procede a calcular el
coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados arrojados por el programa
Statistical Package for the Social Sciences. se puede observar en la tabla 16, la cual

explica que la hipotesis previamente mencionada se cumple; pues R2; es decir
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coeficiente de determinacion; indica que el 90% de la productividad de las empresas
manufactureras que elaboran productos alimenticios en el canton Manta; se debe a la
capacitacion que se realizan en las mismas. El coeficiente de Pearson, R, indica que
existe una correlacion significativa, debido a que el valor es de 0.949 muy cercano a
1, lo que segun previamente propuesto en el capitulo dos, denominado metodologia,
Hernandez et al. Indicaron que se considera como un grado de correlacion positiva
muy fuerte.
Asi mismo Creswell (2005) citado por Hernandez et al. (2014) corroboraron
que:
Un coeficiente de determinacion (r2) entre 0.66 y 0.85 ofrece una buena
prediccion de una variable respecto de la otra variable; y por encima de
0.85 implica que ambas variables miden casi el mismo concepto
subyacente, son “cercanamente” un constructo semejante (p.306).

Tabla 16.
Pearson entre las variables

R cuadrado Error estandar de la

R R cuadrado . ; .,
ajustado estimacion

0.949 0.9 0.897 3.71464

En cuanto a la tabla 17, muestra que el pvalue es 0.00 menor a 0.05; lo que
indica que se rechaza la hipotesis nula de este este estudio y no se rechaza la hipotesis

alternativa. Las cuales se han mencionado previamente en la parte de la introduccion.

Tabla 17.
Prueba ANOVA
Suma de | Media = si
cuadrados g cuadrética g
Regresion  5447.669 1 5447.669 394.801 0.00
Residuo 607.135 44 13.799
Total 6054.804 45
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3.3.Coeficiente de correlacion agrupado por seccién

En el modelo de la encuesta, las afirmaciones se presentaron clasificadas de
acuerdo a los indicadores y estos a su vez se clasifican en dimensiones y variables, con
relacién a las variables de capacitacion personal se tienen las dimensiones de: metas
de capacitacion, conocimientos empresariales, para la variable de productividad se
tiene variables exdgenas y endogenas de acuerdo a la siguiente clasificacion.

Tabla 18.
Clasificacion de afirmaciones en cada variable

Variables Dimensiones Indicadores Afirmaciones

Metas de la organizacion Promueve la direccion de la organizacion a los objetivos planteados en cada departamento.

Metas de capacitacion . Promueve las mejoras continuas en procesos existentes
N Complejidad de la tarea . .
Capacitacion Detecta la complejidad en procesos existentes
personal Conocimientos Conocimiento operativo Especializa a los colaboradores en procesos repetitivos
empresariales Conocimiento Proactivo Mitiga errores en la ejecucion de tareas.
Conocimiento clave Disminuye los tiempos de aprendizaje de nuevos colaboradores
Cohesién Consolida el compromiso laboral con la compaiiia.
Mejora el autoestima de los colaboradores en la compafiia
Variables exdgenas ~ Conflicto Reduce los conflictos de responsabilidad entre compafieros de trabajo
Consenso Identifica procesos empiricos que no han sido documentados
Productividad Moral Contribuye a la formacion de una identidad corporativa
Eficiencia Mejora los tiempos de respuesta en atender solicitudes en su puesto de trabajo.
Variables endégenas Describe el perfil adecuado del colaborador en funcion a los requerimientos de la organizacion
Produccion Establece pardmetros adecuados en tiempos de produccion y ejecucion de tareas medibles
Crecimiento Fomenta la ejecucion de un plan de carrera en los colaboradores

Posteriormente se calculd la correlacion de cada uno de los factores o
afirmaciones en funcion al total de las respuestas de los encuestados, generado como
resultado el coeficiente de correlacion, el cual evidencia el grado de influencia que a
criterio de los encuestados resalta la importancia de aplicar cada indicador en la
organizacion y su grado de influencia sobre los beneficios que el mismo tiene a criterio
de una direccién basada en capacitaciones personales y productividad, esta se muestra

a continuacion:

3.3.1. Correlacién entre afirmaciones de la variable capacitacion personal
Para el presente analisis, se consideraran los valores mas cercanos a la unidad
y que a su vez estos no sean menores a 0.75, la cual se considera como una correlacion
positiva considerable, a continuacion, se clasifica las afirmaciones en funcion a los

indicadores de correlaciones de mayor a menor.
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Tabla 19.
Clasificaciones de las afirmaciones de la variable capacitacion personal

Afirmaciones Correlacion total de
elementos corregida

Detecta la complejidad en procesos existentes .886
Promueve las mejoras continuas en procesos existentes 877
Mitiga errores en la ejecucion de tareas. .859

Promueve la direccion de la organizacion a los objetivos

planteados en cada departamento. 843
Especializa a los colaboradores en procesos repetitivos. .825
Disminuye los tiempos de aprendizaje de nuevos 774

colaboradores.

En referencia a la tabla 19, el resultado indica que la afirmacion que tiene mas
correlacion es la denominada “Detecta la complejidad en procesos existentes” lo que
significa que los gerentes de empresas, al momento de aplicar esta variable en sus
organizaciones, tienden a percibir que se beneficiaran detectando algun proceso que
esta causando dificultades en sus colaboradores y que posiblemente comprometan en

los tiempos y grado de exigencia al momento de fijar los objetivos.

3.3.2.  Correlacién entre afirmaciones de la variable productividad
De igual manera, se procedera a realizar el célculo para la variable

productividad, cuyos resultados se mostraran en la tabla 20.
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Tabla 20.
Clasificaciones de las afirmaciones de la variable productividad

Afirmaciones Correlacion total de
elementos corregida

Mejora el autoestima de los colaboradores en la compafiia. 901
Reduce los conflictos de responsabilidad entre comparieros .889
de trabajo.

Describe el perfil adecuado del colaborador en funcion a los .887
requerimientos de la organizacion.

Fomenta la ejecucion de un plan de carrera en los .863
colaboradores.

Establece pardmetros adecuados en tiempos de produccién .850
y ejecucion de tareas medibles.

Identifica procesos empiricos que no han sido .842
documentados.

Contribuye a la formacion de una identidad corporativa. .840
Consolida el compromiso laboral con la compafiia. .829
Mejora los tiempos de respuesta en atender solicitudes en su 812

puesto de trabajo.

En referencia a los resultados de la variable productividad mostrados en la tabla
20, se tiene que los gerentes de las empresas buscan el beneficio de: “Mejora el
autoestima de los colaboradores en la compania” es decir que una vez que estas
capacitaciones se plantean en la organizacion, el resultado de la productividad o
incremento de la misma, es la generacién de un escenario donde se mejore el
autoestima de cada uno de los empleados en la compafiia, con ello trabajan de manera
mas eficiente y cumplen con los objetivos descritos en cada direccién o equipo de
trabajo.

Dentro de la tabla no existen factores con correlacion negativa, esto significa
que no existen opiniones contrarias sobre la perspectiva de las afirmaciones planteadas
en la encuesta, ni tampoco encuestados con una doble decision al momento que se

expuso el instrumento de investigacion. En referencia a los indicadores estadisticos,

3.3.3.  Correlacion entre variables
La correlacion entre variables, permite calcular el coeficiente de Pearson, en
funcidn de las respuestas de cada afirmacion propuesta en la encuesta, de manera que

se identifiquen aquellas que estén estrechamente relacionadas entre si y busquen
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comprobar la hipotesis siempre y cuando los directores de las empresas busquen

aplicar las capacitaciones bajo los indicadores mostrados en la especializacion y cuyos

resultados en la productividad de igual manera estén enfocados a las afirmaciones de

las encuestas, por lo tanto se muestra a continuacion los resultados:

Tabla 21.
Coeficiente de Pearson entre variables
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Consolida el compromiso

laboral con la compaiifa. 0.702 0.701 0.747 0.758 0.808 0.762

Mejora el autoestima de los

colaboradores en la 0.781 0.806 0.793 0.746 0.715 0.731

compafiia

Reduce los conflictos de

responsabilidad entre

compafieros de trabajo 0.800 0.837 0.771 0.764 0.793 0.761

Identifica procesos

empiricos que no han sido 0.744 0.779 0.734 0.777 0.748 0.728

documentados

Contribuye a la formacién

de una identidad 0.816 0.768 0.734 0.780 0.758 0.700

corporativa

Mejora los tiempos de

respuesta en atender

solicitudes en su puesto de 0.789 0.662 0.753 0.717 0.698 0.745

trabajo.

Describe el perfil adecuado

del colaborador en funcién

a los requerimientos de la 0.787 0.841 0.851 0.783 0.807 0.801

organizacion

Establece parametros

adecuados en tiempos de

produccion y ejecucion de 0.758 0.722 0.768 0.716 0.725

tareas medibles

Fomenta la ejecucion de un

plan de carrera en los 0.766 0.743 0.688 0.735

colaboradores

De acuerdo a latabla 21, los valores colocados en amarillo son los que expresan

una relacion estrechamente influyente entre variables mientras que los valores en rojo,

son aquellos que muestran una relacion débil, lo cual puede ser poco significantes

cuando se busca obtener el justificativo para aplicar en la organizacion capacitaciones

personales y que posteriormente se busque establecer una relacion a los resultados

asociados a la productividad.
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3.4.Clasificacion de acuerdo a indicadores.

De acuerdo a la clasificacion de los indicadores con su respectiva afirmacion,
la confirmacion de la hipotesis solo se realiza si se cumplen o se eligen ciertos
indicadores, en funcién a la tabla 22. Existe una relacion de la variable capacitacion

con la productividad, solo si:

Tabla 22.
Relacion entre capacitacion vs productividad
Capacitacion personal Productividad Correlacion
Metas de la organizacién Moral 0.816
Complejidad de la tarea Eficiencia 0.841
Complejidad de la tarea Eficiencia 0.81
Conocimiento operativo Eficiencia 0.783
Conocimiento Proactivo Cohesion 0.808
Conocimiento clave Eficiencia 0.801

En funcion a la tabla 21, se observa que la correlacién mas alta se da entre la
complejidad de la tarea con la eficiencia, mientras que la menor relacién existente se
encuentra entre el conocimiento operativo y la moral, es decir que antes de establecer
una influencia entre variables, es importante consultar a la organizacion aquellos
beneficios que busca al momento de aplicar cada variable de manera que se logre el
cumplimiento trazado en su planificacion.

Explicando la tabla anterior con ejemplos, se tendria lo siguiente: (a) si los
directivos buscan aplicar la capacitacion personal con el fin de lograr las metas de la
organizacion, su efecto en la productividad es mejorar la moral de los empleados; (b)
si los directivos buscan aplicar la capacitacion personal con el fin de apuntar la
complejidad de la tarea, su posible efecto seria en la productividad mejorar la
eficiencia de los colaboradores; (c) si los directivos buscan aplicar la capacitacion
personal con el fin de apuntar la complejidad de las tareas, su efecto en la
productividad es mejorar la eficiencia entre empleados; (d) si los directivos buscan
aplicar la capacitacion personal con el fin de mejorar los conocimientos operativos, su
efecto en la productividad es mejorar la eficiencia de entre empleados; (e) si los
directivos buscan aplicar la capacitacion personal con el fin de mejorar los

conocimientos proactivos, su efecto en la productividad es mejorar la cohesion entre
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empleados y (f) si los directivos buscan aplicar la capacitacion personal con el fin de
mejorar los conocimientos claves, su efecto en la productividad es mejorar la eficiencia

entre empleados.
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Capitulo 4: Conclusiones y Recomendaciones

Las conclusiones se han determinado segin los objetivos previamente
planteados. Partiendo con el objetivo especifico conceptualizar las teorias existentes
sobre capacitacion del personal y la productividad en la industria manufacturera de
productos alimenticios del canton Manta — Ecuador, se define que la capacitacion
brinda un personal méas competente, y por consiguiente mas productivos al ejecutar las
funciones asignadas de la mejor forma. Ademas, la productividad como un indicador
significativo, al brindar informacion de cémo se estan utilizando los factores de
produccion con la finalidad de alcanzar la eficiencia y eficacia. Por otro lado,
comparando los resultados con los estudios anteriores como el de Robles, Hernandez
y Badillo (2015), se consigue confirmar que el personal al obtener y fortalecer
conocimientos aumenta la productividad empresarial.

De igual manera, otra investigacion previa como la de Parra y Calderon (2013)
donde los resultados de la presente investigacion se relacionan con los suyos, dado que
ellos obtuvieron de las empresas estudiadas, la capacitacion dispone un papel crucial
para alcanzar una mejor productividad, al reducir costos e incrementar la produccion
e innovacion, la diferencia de este estudio es la utilizacion de entrevistas a profundidad
a los gerentes de talento humano, A pesar de ello, los resultados igual concuerdan. Asi
mismo Caro, Morales y Bohorquez (2016) sustentaron que las organizaciones que
aplican programas de capacitacion obtienen un incremento en la productividad ya que
ofrecen herramientas que soportan los conocimientos adquiridos. Por otra parte, la
teoria de Becker sostiene que la capacitacion logra una mayor productividad al
perfeccionar los procesos y mitigar errores en el entorno (como se cita en Tovar, 2017).

Para el objetivo especifico establecer estrategias de investigacion que permitan
definir la metodologia a seguir para el levantamiento pertinente de la data, se utilizd
una encuesta compuesta de 15 preguntas para el respectivo levantamiento pertinente
de la data. Cabe mencionar, que la encuesta se realizd a un nimero de elementos
muestrales de 46 industrias, ya que no todas proporcionaron su informacion. Por otro
lado, para el objetivo especifico examinar la data obtenida mediante los instrumentos
aplicados en la industria manufacturera de productos alimenticios del canton Manta —
Ecuador, se analizaron los datos obtenidos mediante la encuesta por el coeficiente de
Pearson.

Para el Gltimo objetivo especifico determinar si existe correlacion entre la

capacitacion del personal y la productividad en la industria manufacturera de
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productos alimenticios del canton Manta — Ecuador, se concluye por los andlisis de
datos la existencia de una relacion entre capacitacion del personal y productividad en
la industria seleccionada. De igual modo, los resultados del estudio expresan que cada
dimensién se relaciona de manera positiva.

Cabe aportar que, para futuras investigaciones, se podria plantear un modelo a
las empresas manufactureras para evaluar el impacto de la capacitacion ya sea en el
desempefio organizacional, la productividad o el clima laboral. Donde el modelo
demuestre si los resultados estan orientados a las metas y objetivos de la empresa. Otra
nueva linea de investigacion es el impacto de la capacitacion del personal en la
productividad en términos financieros.

En cuanto a las recomendaciones, empezando con el objetivo especifico
conceptualizar las teorias existentes sobre capacitacion del personal y la productividad
en la industria manufacturera de productos alimenticios del canton Manta — Ecuador,
se recomienda para futuras investigaciones relacionadas con las dos variables
utilizadas, tener en cuenta que no existe mucha informacion actualizada de dichas
variables. En otras palabras, la revision de la literatura requerira tiempo para lograr el
buen desarrollo del marco tedrico.

Para el objetivo especifico establecer estrategias de investigacion que permitan
definir la metodologia a seguir para el levantamiento pertinente de la data, se sugiere
la revisidn analitica de temas que contengan las dos variables de estudio, para poder
tener mayor conocimiento acerca del tipo de investigacion, alcance, disefio. Asi como
también es recomendable, que su andlisis de datos se maneje con fuentes secundarias,
como por ejemplo datos obtenidos de la Superintendencia de Compaiiias, Valores y
Seguros. La misma fuente sirve de apoyo para obtener la poblacién a investigar y el
calculo de su muestra.

Por otra parte, para el objetivo especifico examinar la data obtenida mediante
los instrumentos aplicados en la industria manufacturera de productos alimenticios del
canton Manta — Ecuador, se recomienda consultar instrumentos de medicion ya
validados por expertos, para que estos sirvan de apoyo 0 guia, ya Sea para crear un
nuevo instrumento o adaptarlo. Asi mismo, tener en claro si el instrumento a utilizar
mide las variables que en realidad se deben medir. Es decir, realizar una busqueda
exhaustiva para encontrar el instrumento perfecto para la recoleccion de los datos

pertinentes al tema investigado.
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Para el ultimo objetivo especifico determinar si existe correlaciéon entre la
capacitacion del personal y la productividad en la industria manufacturera de
productos alimenticios del canton Manta — Ecuador. Al poseer resultados donde
confirman la relacién positiva, se recomienda a las industrias manufactureras
establecer mayores programas de capacitacion a los trabajadores ya que mejoran los
procesos, es decir, que el personal es un recurso importante para toda empresa.
Entonces si se posee un personal calificado dispuesto a ejecutar sus actividades y tareas
correctamente, la empresa tendra un personal eficaz y eficiente que contribuiran a los
beneficios organizacionales. Ademas de la capacitacion, se recomienda a los directores
brindar al trabajador un clima laboral a gusto. Como ultima recomendacion,
concentrandose en futuras investigaciones, es considerar otros elementos que pueden
afectar a la variable productividad en las empresas como la innovacion, el clima

laboral, jornadas laborales entre otras.
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Apéndice A: Marco Legal

En relacion a las bases legales, la capacitacion ya realizada a los servidores
publicos, en el articulo 73 de la LOSEP (2010) asever6 que “generara la
responsabilidad de transmitir y de poner en practica los nuevos conocimientos
adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion o capacitacion” (p. 32).
Asimismo, si el servidor pablico no asiste a la respectiva capacitacion, en el articulo
74 sefial6 que:

El servidor estard obligado a reintegrar a la institucion respectiva el
valor total o la parte proporcional de lo invertido en su formacién o
capacitacion, en un plazo no mayor a 60 dias, pudiendo dichos valores
cobrarse por parte de la Contraloria General del Estado a través de la
jurisdiccion coactiva o el Ministerio de Relaciones Laborales por la
misma vida. Con respecto al pago de honorarios a instructores, en el
articulo 75, las servidoras y los servidores publicos que, por sus
conocimientos y experiencia, sean requeridos para colaborar fuera del
horario de la jornada de trabajo, en calidad de organizadores,
profesores, facilitadores o instructores en eventos de capacitacion,
tendrén derecho a percibir honorarios por su trabajo. Para el efecto, el
Ministerio de Relaciones Laborales emitira la escala de honorarios
respectiva. (LOSEP, 2010, p. 33).

Del mismo modo, el gobierno tiene la responsabilidad de invertir recursos
monetarios en capacitacion para mejorar el desempefio de su personal, es deber de los
trabajadores asistir a las capacitaciones planificadas y ademas poner en practica dichos
conocimientos aprendidos. Para que los servidores publicos se incentiven a asistir a
las capacitaciones, el gobierno exige el pago de la capacitacion o una parte, en el caso
de no asistir.

A su vez en el articulo 197, “la capacitacion y formacion estara bajo la
responsabilidad del Comité Interinstitucional del Sistema Nacional de Cualificaciones
y Capacitacion Profesional, que establecera la politica nacional de capacitacién y
formacion del sector publico”(Reglamento General de la Ley Organica del Servicio
Publico, 2011, p. 51). En cuanto a la planificacion de las capacitaciones, el articulo
198 plantea que:

El Ministerio de Relaciones Laborales coordinara con el Instituto de

Altos Estudios Nacionales, el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
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Profesional, las Redes de Formacion y Capacitacién de los Servidores
Publicos y las UATH. Las UATH seran responsables de la capacitacion
programada anualmente, en virtud de la programacion que establezca
el Ministerio de Relaciones Laborales, asi como de generar para dicha
planificacion, las necesidades institucionales de capacitacion de lo cual
reportaran al Ministerio de Relaciones Laborales semestralmente. Para
la elaboracion del plan de capacitacion, las UATH seran responsables
del control y seguimiento de la capacitacion en todos los procesos
internos; mientras que los responsables de los procesos tendran a su
cargo la programacion y direccion de eventos de capacitacion propios
de la naturaleza y especializacién de la mision y objetivo de cada uno
de ellos, con el apoyo técnico y logistico de las UATH (Reglamento
General de la Ley Organica del Servicio Publico, 2011, p. 51).

Los articulos anteriores mencionan que las capacitaciones tienen un proceso
donde intervienen distintas instituciones. Ademas, las planificaciones y resultados de
ellas tienen un responsable, las UATH, que brindan semestralmente reportes.
Igualmente, las capacitaciones en las empresas privadas tienen un responsable, el cual
debe proporcionar informes de los resultados.

Respecto a los instructores, en el articulo 205, Las UATH, de
conformidad con las politicas, normas e instrumentos que establezca el
Ministerio de Relaciones Laborales, estaran facultadas para contratar
servicios especializados de capacitacion, con personas naturales o
juridicas, del sector publico o privado calificadas por la Secretaria
Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacion
Profesional. Tratdndose de personas naturales que tengan la calidad de
servidoras o servidores publicos que brinden capacitacion en el area de
sus competencias, fuera de los planes institucionales y cobren por ello,
esta se efectuara fuera del horario legal de labores de la o el servidor
que da la capacitacién. En caso que se requiera los servicios de
capacitacion de una o un servidor publico, para capacitar en temas
especificos que sean de competencia de la institucion a la que pertenece,
serd la Institucion la que cobre, si fuere el caso, los valores que
correspondan por la capacitacion realizada (Reglamento General de la

Ley Organica del Servicio Pablico, 2011, p. 53).
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El articulo anterior argumenta que el gobierno tiene la posibilidad de contratar
instructores publicos o privadores, siempre y cuando estén calificados. El instructor,
es el encargado de transmitir los conocimientos de forma efectiva. Por lo tanto,
requiere de habilidades y conocimientos para lograr conducir y ayudar a los
trabajadores para satisfacer esas necesidades por lo cual se dio la capacitacion.

Teniendo en cuenta que la formacion y capacitacion es realizable tanto dentro
del pais como fuera de €l. En ambos casos de capacitacion, en el articulo 208 expreso
que “la servidora o servidor se le concedera comision de servicios con remuneracion,
percibiendo viaticos, subsistencias, gastos de movilizacion y/o transporte por el tiempo
que dure dicha comision desde la fecha de salida hasta el retorno”(Reglamento General
de la Ley Organica del Servicio Publico, 2011, p. 53). EIl gobierno y las empresas
privadas asuman aquellos gastos indispensables para la realizacion de la capacitacion,
también es una forma de incentivar la asistencia del personal.

Conforme al pago de honorarios a los instructores de la capacitacion fuera de
la jornada de trabajo, el Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Pablico
(2011) planted:

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 75 de la LOSEP vy el
articulo 205 de este Reglamento General, las y los servidores publicos
que sean requeridos para actuar como facilitadores en cursos de
capacitacion, fuera de sus horas de trabajo, deberan previamente
obtener la correspondiente calificacion y registro en el Ministerio de
Relaciones Laborales, para lo cual deben reunir los requisitos
establecidos en la norma que para el efecto expida el Ministerio de
Relaciones Laborales. A las y los servidores publicos que actien como
facilitadores en cursos de capacitacion fuera de su jornada habitual de
trabajo, no se les reconocera horas extraordinarias o suplementarias,
pero tendran derecho a percibir honorarios, que seran regulados en la
norma correspondiente, expedida por el Ministerio de Relaciones
Laborales (p. 54).

En el acontecimiento de que una capacitacion o formacion se desarrollen
estudios, productos o investigaciones, tendran que manifestarse a la organizacion
donde trabaja. Estos proyectos formaran parte por la Secretaria Técnica del Sistema

Nacional de Cualificaciones y Capacitacion Profesional. Negandose el uso de los
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estudios o proyectos sin la previa autorizacion de dicha secretaria (Reglamento
General de la Ley Organica del Servicio Pablico, 2011).
Por otro lado, la Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion
(2013) declard:
En el Articulo 3, del Subsistema de Formacion y Capacitacion, el
Subsistema de Formacién y Capacitacion para el sector publico
constituye el conjunto de politicas y procedimientos establecidos para
regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar
capacitacion, destrezas y habilidades, orientado al desarrollo integral
del talento humano que forma parte del servicio puablico, a partir de
procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo
de técnicas, habilidades y competencias para la generacion de una
identidad que potencie el ejercicio de los derechos humanos, practicar
principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz y generar una cultura de excelencia que
beneficie a la ciudadania. A su vez en el articulo 4, el Subsistema de
Formacion y Capacitacion integra los siguientes componentes: (a)
formacion, se refiere a los estudios de carrera y especializacion de nivel
superior que otorga una titulacién a las y los servidores publicos, la cual
se desarrollara a través de la red de formacién para el servicio publico,
de conformidad a la normativa vigente de educacion superior; y (b)
capacitacion, es un proceso de adquisicién y actualizacién de
conocimientos, en el que se desarrollan técnicas, habilidades y valores
para el desempefio de las funciones del servicio publico, la cual se

desarrollara a traves de la red de capacitacion para el servicio publico
(p. 2).
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Apéndice B: Encuesta

Las respuestas al presente cuestionario seran utilizadas con fines académicos
unicamente en la carrera Administracion de Empresas en la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil.

Objetivo: Identificar los factores que influyen en la importancia de la capacitacion
sobre la productividad de la industria manufacturera.

Instruccion

De acuerdo a la afinidad sobre los criterios que considera relevantes sobre la presencia
de la capacitacion para obtener una productividad en la funcion al puesto de trabajo,
seleccionar el que mas se asemeja a su punto de vista, esto en funcion a través de los
siguientes criterios:

e Completamente de acuerdo =5

e Deacuerdo=4

e Nien acuerdo, ni en desacuerdo = 3
e Endesacuerdo =2

e Completamente en desacuerdo = 1

Agradecemos su colaboracion.

Puesto Area

Preguntas 2 3 4 5

1. Promueve la direccién de la
organizacion a los objetivos planteados
en cada departamento.

2. Promueve las mejoras continuas en

procesos existentes.

3. Detecta la complejidad en procesos

existentes.

4. Especializa a los colaboradores en

procesos repetitivos.
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5. Mitiga errores en la ejecucion de
tareas.

6. Disminuye los tiempos de

aprendizaje de nuevos colaboradores.

7. Consolida el compromiso laboral
con la compafiia.

8. Mejora la autoestima de los

colaboradores en la compafiia.

9. Reduce los conflictos de
responsabilidad entre compafieros
de trabajo.

10. Identifica procesos empiricos que

no han sido documentados.

11. Contribuye a la formacion de una

identidad corporativa.

12. Mejora los tiempos de respuesta
en atender solicitudes en su puesto
de trabajo.

13. Describe el perfil adecuado del
colaborador en funcion a los

requerimientos de la organizacion.

14. Establece parametros adecuados
en tiempos de produccion y ejecucion
de tareas medibles.

15. Fomenta la ejecucion de un plan de

carrera en los colaboradores.
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Tabla 23.

Apéndice C: Calculos

Estadistica total del elemento

Media de escala
si el elemento
se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha
suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Correlacion
maltiple al
cuadrado

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
suprimido

Promueve la
direccion de la
organizacion a
los objetivos
planteados en
cada
departamento.

Promueve las
mejoras
continuas en
procesos
existentes
Detecta la
complejidad en
procesos
existentes

Especializa a los
colaboradores en
procesos
repetitivos

Mitiga errores en
la ejecucion de
tareas.
Disminuye los
tiempos de
aprendizaje de
nuevos
colaboradores

Consolida el
compromiso
laboral con la
compafiia.

Mejora el
autoestima de
los
colaboradores en
la compafiia

Reduce los
conflictos de
responsabilidad
entre
compafieros de
trabajo

40.13

40.09

39.96

39.98

40.09

40.04

40.09

39.85

39.83

305.627

309.637

306.265

308.6

312.57

311.02

312.703

301.865

301.347

0.872

0.877

0.875

0.841

0.858

0.819

0.843

0.892

0.898

0.846

0.871

0.865

0.795

0.834

0.769

0.824

0.862

0.854

0.977

0.977

0.977

0.978

0.977

0.978

0.978

0.977

0.977
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Continuacién de la Tabla 23

Media de
escala si el
elemento se

ha
suprimido

Varianza de

Correlacion

escala si el
elemento se

total de

elementos

ha
suprimido

corregida

Alfa de

Correlacion  Cronbach si

multiple al
cuadrado

el elemento
se ha
suprimido

Contribuye a
la formacién
de una
identidad
corporativa

Mejora los
tiempos de
respuesta en
atender
solicitudes en
su puesto de
trabajo.

Describe el
perfil
adecuado del
colaborador en
funcion a los
requerimientos
de la
organizacion

Establece
parametros
adecuados en
tiempos de
produccién y
ejecucion de
tareas
medibles

Fomenta la
ejecucion de
un plan de
carrera en los
colaboradores

39.91

40.09

40.13

39.96

39.93

309.014

311.948

301.005

307.331

307.129

0.856

0.825

0.91

0.842

0.841

0.795

0.809

0.875

0.793

0.856

0.977

0.978

0.977

0.978

0.978
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Tabla 24.

Resumen de estadisticas de elemento

Media  Minimo Maximo Rango Ma,X|_mo Varianza N de
/ Minimo elementos
Medias de
elemento 2.858 2.739 3.043 0.304 1.111 0.01 15
Varianzas de 2032 1596 2443 0.846 153 0074 15
elemento
Covariables
entre 1.534 1.152 2.043 0.892 1.774 0.039 15
elementos
Correlaciones
entre 0.757 0.627 0.851 0.224 1.358 0.002 15
elementos
Tabla 25.
Estadisticas de escala
Media Varianza DeS\{lacmn N de elementos
estandar
42 .87 352.516 18.775 15
Tabla 26.
Resumen de estadisticas de elemento de la variable capacitacion
Media Minimo Maximo Rango Ma?<|_mo/ Varianza N de
Minimo elementos
Medias de 2.822 2739 2913 0174  1.063 0.005 6
elemento
Varianzas de 1916 1596 2153 0557 1349  0.043 6
elemento
Covariables
entre 1.447 1.228 1.732 0.504 1.411 0.018 6
elementos
Correlaciones
entre 0.758 0.673 0.831 0.158 1.235 0.003 6
elementos
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Tabla 27.
Estadisticas de elemento de la variable capacitacion

Mediade Varianza de ., Alfa de
. . Correlacion ., .
escala si el escalasi el total de Correlacion Cronbach si
elemento se elemento se maltiple al el elemento
elementos

r_la _ r_la _ corregida cuadrado se ha}
suprimido  suprimido suprimido

Promueve la

direccién de la

organizacion a

los objetivos 14.2 37.583 0.843 0.748 0.939
planteados en

cada

departamento.

Promueve las

mejoras

continuas en 14.15 38.621 0.877 0.788 0.935
procesos

existentes

Detecta la
complejidad en
procesos
existentes

14.02 37.222 0.886 0.799 0.934

Especializa a

los

colaboradores 14.04 38.398 0.825 0.686 0.941
en procesos

repetitivos

Mitiga errores
en la ejecucion 14.15 39.643 0.859 0.761 0.938
de tareas.

Disminuye los

tiempos de

aprendizaje de 1411 39.655 0.774 0.61 0.947
nuevos

colaboradores

Tabla 28.
Estadisticas de escala de la variable capacitacion
Media Varianza DeS\{lamon N de elementos
estandar
16.93 54.907 7.41 6
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Tabla 29.

Resumen de estadisticas de elemento de la variable productividad

Media  Minimo Méximo  Rango Ma3<|_rno Varianza N de
/ Minimo elementos
Medias de 2.882 2739 3.043 0304 1111 0.014 9
elemento
Varianzasde ;g 1.641 2443 0802  1.489 0.085 9
elemento
Covariables
entre 1.605 1.152 2.043 0.892 1.774 0.048 9
elementos
Correlaciones
entre 0.762 0.652 0.848 0.195 1.3 0.002 9
elementos
Tabla 30.
Estadisticas de elemento de la variable productividad
Mediade  Varianza ., Alfa de
. . Correlacion ., Cronbach
escala si el de escala si Correlacion .
total de L si el
elemento el elemento elementos maultiple al elemento
se ha se ha . cuadrado
suprimido  suprimido corregida € ha}
suprimido
Consolida el
compromiso 2315  110.576 0.829 0.737 0.964
laboral con la
compafiia.
Mejora el
autoestima de los
colaboradores en 22.91 103.592 0.901 0.836 0.96
la compaiiia
Reduce los
conflictos de
responsabilidad 22.89 103.788 0.889 0.824 0.961
entre comparieros
de trabajo
Identifica
procesos
empiricos que no 23.17 107.214 0.842 0.764 0.963

han sido
documentados

107



Continuacién de la tabla 30

Media de
escala si el
elemento se

ha
suprimido

Varianza de

Correlacion

escala si el
elemento se

total de

elementos

ha
suprimido

corregida

Alfa de

Correlacion Cronbach si
multiple al
cuadrado

el elemento
se ha
suprimido

Contribuye a
la formacién
de una
identidad
corporativa

Mejora los
tiempos de
respuesta en
atender
solicitudes en
su puesto de
trabajo.

Describe el
perfil
adecuado del
colaborador en
funcién a los
requerimientos
de la
organizacion

Establece
parametros
adecuados en
tiempos de
produccién y
ejecucion de
tareas
medibles

Fomenta la
ejecucion de
un plan de
carrera en los
colaboradores

22.98

23.15

23.2

23.02

23

108.466

110.087

103.983

106.822

106.311

0.84

0.812

0.887

0.85

0.863

0.733

0.713

0.826

0.751

0.786

0.963

0.964

0.961

0.963

0.962

Tabla 31.

Estadisticas de escala de la variable productividad

Media

Varianza

Desviacion

estandar

N de elementos

25.93

134.551

11.6
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