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Resumen

En la presente investigacion se planteé como objetivo general: Determinar la
relacion entre el proceso de capacitacidon y la productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022. Para lograr el objetivo se aplicaron 2
cuestionarios para recolectar informacion sobre las variables, elaborados después
de una revision bibliografica exhaustiva, por otra parte, de acuerdo a su
metodologia fue una investigacion basica, no experimental, de corte transversal y
de nivel correlacional, donde, la muestra se conform6 por 153 empleados publicos
de la institucion. El principal resultado de acuerdo a la prueba de Rho de Spearman,
establece que las variables presentaron una relacion significativa ya que su valor p
fue igual a 0,000 y ademas la correlacién es positiva alta porque su coeficiente de
correlacion fue igual a 0,808. La principal conclusion fue: Un proceso de
capacitaciéon adecuada se ve reflejado en un 65.3% en una productividad laboral

mas alta.

Palabras clave: proceso de capacitacion, productividad, gobierno regional.
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Abstract

In the present investigation, the general objective was raised: To determine the
relationship between the training process and the productivity of the workers of
Emapa San Martin - Tarapoto 2022. To achieve the objective, 2 questionnaires were
applied to collect information on the variables, elaborated after and exhaustive
bibliographical review, on the other hand, according to its methodology, was a basic,
non-experimental, cross-sectional and correlational level investigation, where the
sample was made up of 153 public employees of the institution. The main result
according to the Spearman's Rho test, establishes that the variables presented a
significant relationship since their p value was equal to 0.000 and also the
correlation is high positive because their correlation coefficient was equal to 0.808.
The main conclusion was: An adequate training process is reflected in a 65.3%

higher labor productivity.

Keywords: training process, productivity, regional government.
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INTRODUCCION

Las organizaciones en general, requieren de usar los recursos los cuales les deje
hacer sus labores, es de esta manera que el talento humano es sumamente
importante, pues, es el paso en la mejora de las labores de las mismas (Nuryanti
& Masharyono, 2018), y es a causa de ellos que, en todo momento se debe
buscar una mas alta eficiencia en el rendimiento de ellos acogiendo a manera de
maniobra efectuar formaciones, los mismos que se hallan calificados a modo de
un instrumento necesario para una correcta administracion del personal
(Sendawula, et all. 2018). Se puede mencionar que, existen motivaciones por las
gue se capacita a los trabajadores, pero la mas importante es la actualidad, ya
que, existe un contexto de muchos cambios, donde los trabajadores deben
adaptarse a ello. En efecto, las compafiias se encuentran en la parquedad de
encontrar aquellos medios los cuales le ayuden a lograr el éxito, ya que, ninguna
puede quedarse inmovil, porque podrian quedarse estancadas (Thevanes &
Dirojan, 2018).

Es asi, que la productividad de los empleados se ve afectada por los diferentes
procesos de capacitacion; ya que se necesita que los colaboradores generen
mas trabajo y esto sea expresado en ganancias. Por eso, es exacto indicar que
una entidad la cual concibe una diversidad de capacitaciones para la formacion
de sus empleados debe asegurarse que esté surgiendo efecto, ya que, si no lo

es, sera dinero perdido (Diario Gestion, 2019).

En el contexto internacional, segun datos del Banco Mundial, las organizaciones
en Latinoamérica hacen trascendentes inversiones en el desarrollo de
habilidades en sus colaboradores, siendo méas del 40% de las compafiias de la
region que ofrecen capacitaciones a sus empleados, siendo de manera particular
en Colombia un 80% de organizaciones. Las cuales vienen mejorando la toma
de decisiones, la cultura laboral, mejorando la productividad de los
colaboradores. Siendo necesaria una estrategia para que dichas inversiones no

lleguen a ser pérdidas (Empleo, 2021).



En el contexto nacional, los procesos de capacitacion constituyen una de las
decisiones mas trascendentes de una compaiiia, ya que permite potenciar el
desarrollo de sus trabajadores. Esto se evidencia en la implementacion de
estrategias como programas de capacitacion laboral fortaleciendo las
competencias laborales, tales como “Impulsa Peru” realizado por el Ministerio de
trabajo, asi como programas de capacitacion laboral juvenil, que brinda

certificaciones, y asistencia técnica (Instituto Peruano de Economia [IPE], 2020).

En Tarapoto precisamente en la empresa Emapa San Martin, ha sido posible
evidenciar una variedad de problema correspondiente con la productividad de
los participantes; al conversar con algunos de ellos se ha colocado en
demostracion que los adiestramientos y ejercicios formativos no son de calidad,
ya que se brindan en videos que la empresa prepara, estos deben verse y
posterior a ello rendir un examen, pero, es significativo remarcar que no concurre
un acompafiamiento para esclarecer las incertidumbres que se presentan en el
camino, por lo que cuando se rinde el examen, todos comparten las respuestas
y aprueban de manera satisfactoria sin que ello corresponda a un debido
aprovechamiento de la capacitacion; por otra parte, las pocas veces que las
capacitaciones se brindan de manera presencial, son realizadas después de la
jornada laboral y con profesionales poco dindmicos para llamar su atencion y
motivacion, lo que hace que este se vuelva un proceso incémodo y aburrido,

donde no se capta los contenidos adecuadamente.

De mantenerse dicha situacion solo provocara que los participantes no sean
productivos para llevar a cabo sus ocupaciones y no se sientan correctamente
preparados para realizar sus tareas y obligaciones, ocasionando la posibilidad
de no cumplir con los objetivos, por tal razén se formulé como problematica
principal: ¢ Cudl es la relacion entre el proceso de capacitacion y la productividad
de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022?, y como
problematicas secundarias: ¢Cual es la relacion entre la deteccion de
necesidades y la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 20227?; ¢Cual es la relacién entre el programa de capacitacion y la

productividad de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 20227?; ¢ Cual



es la relacion entre la ejecucién de la capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 20227?; finalmente ¢Cual es la
relacion entre la evaluacion y control de la capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 20227

Esta investigacion encontro su justificacion a causa de lo siguiente: en el aspecto
tedrico, su importancia consisti6 en personificar una evidencia empirica
alrededor de una asociacion entre las variables, dada la cantidad de
investigaciones desarrolladas y teorias revisadas que se encontraron
direccionadas a este fin. Con relacion al plano practico, los resultados al poseer
datos descriptivos e inferencial sobre las variables, muestran la posibilidad de
desarrollar un esquema y ejecucion de programas formativos consignados a los

empleados que laboran en Emapa San Martin.

En el plano de relevancia social, el estudio puede cooperar a una concientizacion
en la directivas de la organizacién en referencia a la trascendencia de los
programas de capacitacion, para asi alcanzar el médximo de su productividad,
optimizar la informacion en la compafiia y por medio de ello alcanzar mas altos
y mejores resultados en el proceso de gestion; finalmente en el plano
metodoldgico, se desplegaron dos instrumentos los cuales pasaron por un
procedimiento de validacién por medio del juicio de peritos con conocimiento en
la temética, ademas, por el programa para confiabilidad; de manera que
aceptados para el estudio y consigan funcionar a modo de herramienta de

asistencia para estudios futuros.

El objetivo general fue determinar la relacién entre el proceso de capacitacion y
la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022;
respecto a los objetivos especificos fueron planteados los consecuentes: (i)
Determinar la relacién entre la deteccion de necesidades y la productividad de
los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022, ii) Determinar la relacion
entre el programa de capacitacion y la productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022, iii) Determinar la relacion entre la ejecucion

de la capacitacion y la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin -



Tarapoto 2022, finalmente iv) Determinar la relacién entre la evaluacion y control
de la capacitacion y la productividad de los trabajadores de Emapa San Matrtin -
Tarapoto 2022.

En lo referente a la finalidad argumentativa se expuso por hipotesis general,
existe relacion significativa entre el proceso de capacitacion y la productividad
de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022; como hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entre la deteccion de necesidades y la
productividad de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022.; Existe
relacion significativa entre el programa de capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto 2022; Existe relacion significativa
entre la ejecucion de la capacitaciéon y la productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022; finalmente, Existe relacion significativa entre
la evaluacion y control de la capacitacion y la productividad de los trabajadores

de Emapa San Martin - Tarapoto 2022.



MARCO TEORICO

Para desarrollar el estudio fue necesario, buscar, examinar y recabar varias
investigaciones previas que guardan relacién con las variables desde los
enfoques internacional y nacional, por tales razones, se comienza con las

investigaciones anteriores internacionales:

Begum et al., (2020) Desarrollaron un estudio denominado La influencia de la
capacitacion y el desarrollo en el desempefio de los trabajadores: un estudio
sobre el sector de la confeccion, Dhaka, Bangladesh; present6 como objetivo
principal examinar la incidencia del constructo independiente sobre el constructo
dependiente en los empleados de 02 industrias de la confeccion; se utilizé una
metodologia de planteamiento cuantitativo, correlacional, no experimental, su
muestra fue de 170 trabajadores y se emple6 un cuestionario por instrumento.
Sus resultados exhiben que una vez al afio los empleados tienen formaciones
y, son muy buenas, se considera ademas que son efectivas y ademas que el
rendimiento de ellos es bueno. Concluy6 que, existe una asociacion en medio
de la capacitacion y el desempefio, demostrando que ningun tipo de compaiiia
puede conseguir competitividad si no brinda capacitacion la cual suministre y

optimice su cometido laboral.

Otra investigacion similar es el desarrollado por Vertakova y Maltseva (2020)
que llevé por titulo Productividad laboral: analisis del nivel actual e identificacion
de oportunidades para su crecimiento; El objetivo general del estudio se enfoco
en establecer como se relacionan la productividad laboral y el indice de
competitividad global. En cuanto a la metodologia se utiliz6 un analisis
comparativo explicativo, de disefio no experimental; su muestra que integrada
de 10 empresas de 2 paises; se utilizé por instrumento una guia de analisis
documental para medir indicadores de productividad. Los resultados fueron que,
incrementar productividad laboral es un estado importante y se debe prestar
atencion a la innovaciéon como a la transicion a lo digital. El analisis permitio
concluir que la productividad profesional posee una marca significativa en el
nivel de desarrollo socioecondmico y estd estrechamente relacionada a la

competitividad del pais.



Por su parte, Yunus (2020) realizaron un estudio llamado Efectos indirectos de
la inversion directa en la productividad laboral: un andlisis sobre la composicion
de habilidades en la industria manufacturera de Malasia, el cual present6 como
objetivo demostrar el impacto de una variable sobre la otra, metodolégicamente
se enfoco explicativo, de disefio no-experimental. El instrumento usado fue el
cuestionario el cual se administro a 14 industrias manufactureras. Se encontro
que, las variables utilizadas para influir en la productividad de los trabajadores
se reportan como positivas y estadisticamente significativas; este estudio
concluyd que la tecnologia y el conocimiento de la IED pueden aumentar la

productividad laboral.

Una investigacion con cualidades parecidas a aquellas estudiadas es el
realizado por Siriwardena & Morais (2019) el cual poseia por titulo La incidencia
de la capacitacion y el desarrollo en el empleado. Rendimiento de la industria
de la confeccion en Sri Lanka. El fin primordial de la investigacion es identificar
la incidencia de una variable sobre la otra, considerdandose cuantitativa,
descriptiva, causal, transversal, correlacional y no experimental; la muestra se
integro de 104 trabajadores, se les aplicé el cuestionario como instrumento. Los
hallazgos ensefian que la formacion tiene un nivel bajo y el desempefio del
personal se ubica en regular; se concluyd que, la capacitacion tiene una
consecuencia en el desempefio de los trabajadores, y se recomienda establecer

procesos de capacitacion permanentes.

Ademas, se tiene el estudio dado por Abdullahi et al. (2018) que elaboraron una
investigacion titulada Efecto de la capacitacion y el desarrollo en la productividad
de los empleados entre el personal académico del Politécnico del estado de
Kano, Nigeria, teniendo como objetivo general, investigar el efecto percibido de
una variable sobre la otra, se utiliz6 por planteamiento al cuantitativo,
descriptivo, nivel correlacional causal, no experimental y transversal, su muestra
fue de 233 trabajadores, utilizando para ello un cuestionario. Se encontré que,
el adiestramiento se encuentra deficiente y el desempeiio bajo, se evidencié que
las capacitaciones tienen una consecuencia importante en el rendimiento y la

productividad.



Respecto a investigaciones hechas en el &mbito nacional se presenta a Cornejo
(2020) con Propuesta de un programa de capacitacion para mejorar el
desempeiio laboral en la empresa Cablemax, Piura 2021, su fin general, hacer
un programa de formacion para optimizar la actuacion, se consideré una
metodologia aplicada, relacional, no experimental y cuantitativa, la muestra fue
de 43 trabajadores y los instrumentos administrados para ellos fueron los
cuestionarios. Se evidencié que, la capacitacion brindada es deficiente, el
desempefio de los colaboradores es bajo. Se concluy6 que, la relacién entre los

constructos es significativa.

Alarcon (2018) desarrollé una investigacion denominada Gestion de la
capacitaciéon y desempefio laboral de los servidores civiles del Ministerio de
Agricultura y Riego, Lima, afio 2016, considerando como fin principal encontrar
el nivel de asociacion en medio de las variables a estudio, la metodologia
utilizada fue cuantitativa, descriptiva, relacional, béasica, no-experimental,
transversal, su muestra se integré de 257 empleados a quienes se les
administré un cuestionario. Se encontré que, la capacitacion es buena, entre
tanto el desempefio laboral se encuentra regular. Concluyendo, los constructos
presentan una relacion significativa por lo que se recomienda enfocar mejor los

procesos de capacitacion.

De la misma manera, se tiene la investigacion de Ruiz (2017) quien realizé un
trabajo titulado La capacitaciéon de personal y el desempefio laboral de los
colaboradores del Restaurante la Glorieta Tacnefia. Periodo 2016, el cual tuvo
a modo de fin general establecer la relacion de los constructos en los
trabajadores de la empresa, siguio las fases de un estudio cuantitativo de nivel
correlacional, no experimental, se tomé en cuenta a manera de muestra a 60
trabajadores, y se les administr6 un cuestionario. Los hallazgos permiten
sefalar que los procesos de capacitacion desarrollados por la organizacion
inciden de manera significativa en el desempefio, por lo que se recomendé que

se establezcan mecanismos permanentes de capacitacion.

Guerrero (2018), La satisfaccion laboral y su relaciéon con la productividad

laboral de la empresa Nova plaza, Huaraz-2018; El propésito fundamental fue



de establecer la vinculacion entre las variables; su metodologia fue aplicada, y
no experimental, considerando como muestra fue de 50 trabajadores, el
instrumento empleado fue el cuestionario. Los datos obtenidos muestran que
ambas variables tienen una calificacion regular, lo que indica que existe una
relacion entre las variables estudiadas, por lo que un empleado que se
encuentra satisfecho con las condiciones laborales en su lugar de trabajo,
incrementara la intensidad del mismo, mejoraran sus habilidades y entonces

seran mas eficaces.

Igualmente, Cabel (2017), en su estudio La capacitacion y el desempefio laboral
de los empleados del Programa Trabaja Pera, Jesus Maria, 2017, tuvo como
objetivo establecer como se relacionan las variables en estudio, su metodologia
fue basica, relacional, no experimental y cuantitativa, la muestra estuvo
conformada de 60 trabajadores y los instrumentos administrados en el proceso
de recopilacion se trataron de dos cuestionarios. Se evidencid que, la
capacitacion como regular, entre tanto su desempefio laboral regular; llegando

a concluir que la capacitacion se asocia de forma importante con el desempefio.

Seguido, se procede a analizar y presentar las bases tedricas de la variable
proceso de capacitacion, es la obtenciébn de saberes practicos, tedéricos y
técnicos, que benefician al progreso del trabajador en la entidad, para
desempeiiar con los ejercicios dados de mejor forma. De igual manera, es un
mecanismo que deja a las organizaciones el desarrollo estructurado de
competencias, por lo tanto, se promueve el desarrollo del colaborador y se
fortalece la compafiia (Sheeba & Prabu, 2020). Para Tikannen et al. (2018) se
considera un procedimiento el cual indaga perfeccionar el desempefio del
personal, publico o privado, a través del avance de capacidades, saberes y
actos de manera que se obtienen logros, y es una estrategia para perfeccionar

la eficacia y eficiencia de los trabajadores.

Los métodos de capacitacion son importantes a realizarse debido a que, brindan
mejoras en el rendimiento de los empleados, sus actitudes, aumentando sus
saberes, generando ventajas competitivas, tales como personal eficiente, eficaz

y efectivo en sus labores (Rodriguez & Walters, 2017). Ademas, es considerada



un instrumento clave del desempefio y para crear una estrategia de desarrollo
en las empresas (Slavkovic” & Slavkovic’, 2019). Entre las teorias base de la
variable capacitacion o proceso de capacitacién, se pueden mencionar las
siguientes, la teoria del refuerzo dada por Skinner en 1973, que sostiene que
existen refuerzos positivos y negativos para los trabajadores, ademas de
sostener que el comportamiento de los trabajadores tiene que ver con las

consecuencias de los refuerzos que realizan las organizaciones.

Otra teoria que se puede mencionar es la teoria del establecimiento de metas,
dada por Kurt Lewin en 1960, donde se sostiene que, existe gran relacion entre
establecer procesos y objetivos de mejora y el rendimiento de produccién de las

organizaciones (Abdussalaam, Abdul-Halim, & Hammed, 2017).

Las dimensiones de la capacitacion de acuerdo con Sheeba & Prabu (2020)
son, deteccion de las necesidades, programa de capacitacion, ejecucion de la
capacitacién, asi como, evaluacion y control de la capacitacion. La primera
dimension permitira encontrar y centralizar hacia donde se dirigen las
capacitaciones, evaluando los requerimientos presentes y futuros de los
trabajadores. De acuerdo a Louffat (2017), en este periodo tienen que subrayar
elementos los cuales encuentren los requerimientos de adiestramiento como, la
falta de saberes en las funciones, requerimiento de variacion en los momentos
de actualidad, requerimientos que tengan los trabajadores y que no les deja
mejorar su desempefio 0 asimismo la comparativa de cara a otras compafias.
(Sheeba & Prabu, 2020)

Se divide en tres indicadores son: alcance de los objetivos de la organizacion, a
manera de inventario de las necesidades de adiestramiento la cual se
fundamenta en determinar los requerimientos institucionales para disefiar la
capacitacién, de manera tal que se instaure una cultura institucional; el otro nivel
es informacion sobre politicas y directrices, se verifican las obligaciones de
preparacion en el cual se valora el impulso laboral, su ejercicio y destrezas
libradas de acuerdo con politicas y directrices de la organizacion; en lo referente
al nivel que plantea es el analisis de problemas del personal, que se trata del

estudio de los procedimientos y labores que traza que las obligaciones de



formacion se realiza en base a las destrezas y saberes requeridos para el
puesto. (Louffat, 2017)

La segunda dimensién programa de capacitacion, es en la que se disponen los
elementos de compendios 0 manuales didacticos del programa de preparacion;
Louffat (2017), el esbozo de dicho plan tiene que vislumbrar el delineamiento de
los menesteres detectados en el estudio, los fines buscados, particularidades
de los preparados y las obligaciones del contenido de dicho curso. Segun
Sheeba & Prabu (2020) Esta dimension se divide en dos indicadores que son
servicio al cliente, que consiste las formas adecuadas en las que se debe brindar
los servicios al cliente, segun sean los casos y calidad de atencion en donde se
contiene la forma adecuada de brindar la atencién a los clientes, referido al trato
cordial y amable, siguiendo protocolos donde lo que prima es el respecto.

Con respecto a la tercera dimension esta se trata de la ejecucion de la
capacitacion, en la cual se muestran los saberes y técnicas a los principiantes,
para Louffat (2017) es una relacion que se da en medio del instructor y el
aprendiz, siendo el primero el individuo especializados en ciertas labores que

contiene las destrezas o conocimientos solicitados por los aprendices.

Para Sheeba & Prabu (2020) esta dimension tiene por indicadores al desarrollo
de capacidades, que se refiere a medir si los trabajadores fortalecen o
mantienen sus capacidades; desarrollo de habilidades, que se refiere a
desarrollar caracteristicas que ayudan al trabajador a crecer personal y
profesionalmente; y desarrollo de actitudes que se refiere a las actitudes que los
trabajadores pueden mejorar tales como la constancia, sentido de pertenencia,

motivacion, etc.

La cuarta y ultima dimension es la evaluacion y control de la capacitacion. Para
Louffat (2017), se estiman las reacciones, el conocimiento, la actitud y/o los
resultados de los principiantes; ensefla que presentan los indicadores: la
evaluacion del seguimiento (como se encuentra el capacitado antes de la
evaluacion), comprobacion y medicion (se trata de las capacidades que tiene
gue conseguir el capacitado con la preparacion), y comparacion de la situacion

actual con el anterior) (calcular la huella y transmision del know-how admitido a
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otros colegas y a la entidad). (Sheeba & Prabu, 2020)

La segunda variable es la productividad laboral que es conexion entre el avance
general y los bienes manipulados durante el rendimiento general y los recursos
utilizados en la produccion, refiriéndose netamente a las funciones realizadas
(Reyes, 2017). Es necesaria determinarla de manera que se entienda su
funcidn, no solo fijarse en resultados obtenidos; se tiene que tener en cuenta las
actitudes que son de vital importancia para llegar a concluir cada uno de los
objetivos que se traza en la empresa (Elmawazini et al., 2018). Es importante
mencionar que la productividad, es resultado de la relacion entre la actividad
gue desarrolla el empleado y la formacién, generando la ultima un impacto
mayor para la productividad, para el personal al conseguir un conocimiento mas

reciente y para la compafiia una efectividad mucho mayor. (Zepeda et al., 2016).

Entre las teorias base de la variable productividad del trabajador, se pueden
mencionar la teoria de Frederick Taylor, que se centré en el proceso productivo
y la productividad; este sostiene que la ineficiencia en las actividades puede
superarse utilizando métodos de ciencia y no solo de préactica, ya que en el
primero esta presente la investigacion (Almanza et al., 2018). Ademas, se puede
mencionar a la teoria de Peter Drucker, quien planteé la administracion por
objetivos, donde plante6 que el comportamiento de los trabajadores depende
de la persistencia, motivaciéon y de que los mismos sientan responsabilidad con
los objetivos (Mejia, 2019).

Los autores Koontz et al. (2016) detallan las dimensiones respecto a la
productividad laboral en: eficiencia, eficacia y efectividad. Respecto a la primera
dimension eficiencia, esta se halla vinculada con la administracion de recursos,
en consideracion de la cuantia y no la calidad de aquello producido, coloca
realce a ser mas eficiente en la entidad poseyendo a manera de preferencia la
plasmacion de recursos, cumpliendo con los calculos presupuestales de la
empresa. Para Rojas et al. (2018) es la relacion entre costes y beneficios,
destacando la mas adecuada manera de llevar a cabo una tarea (Jing et al.,
2021). Donde la cantidad de insumos utilizados, es la cuantia de recursos que

suelen utilizar los trabajadores para brindar los servicios. Mientras que la
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cantidad de recursos programados es la cuantia que se tiene planificada para

gue los trabajadores brinden los servicios (Rojas et al., 2018).

Asi mismo, como segunda dimension eficacia Koontz et al. (2016) es el impacto
del bien o el servicio que se lleva a cabo, proporcionan relevancia que la calidad
del servicio se trate del apropiado, desempefiando con las exigencias del
consumidor resaltando de esa manera frente a la competencia. Por
consiguiente, segun Rojas et al. (2018) refieren a las estrategias para cumplir
las metas, iniciativa y el cumplimiento de plazos, donde las estrategias para
cumplir metas, se refiere a las estrategias que suelen emplear los trabajadores
para cumplir con lo pactado en la organizacion, iniciativa, se refiere a los aportes
gue suelen brindar los trabajadores demostrando interés por mejorar la situacion
de la organizacion, cumplimiento de plazos, se refiere al cumplimiento de los

tiempos que son dados para cada actividad (Rojas et al., 2018).

Para Garcia, et al. (2019) es la extensién de la planificacion, pues, es la mesura
en la cual se alcanzan las finalidades planificadas. Igualmente, debe tenerse
presente que cada uno de los recursos han de ser innovadores junto con la mas

alta tecnologia. (Dabi’c, et al, 2021).

Como tercera dimensién se encuentra la efectividad para los autores Koontz et
al. (2016) lo delimitaron a modo del nivel de desempeifiar los fines presentados.
Asi también, se comprende como la consecuencia de la eficacia y eficiente, a
partir de los efectos en aras de las entradas y salidas junto al alcance de los
fines planificados. (Zepeda et al., 2016). Sus indicadores son evaluacién de
desempeiio y mejora de procesos. Donde la primera se refiere a un
procedimiento para controlar los niveles de desempefio en las organizaciones,
a fin de poder tomar acciones que contrarresten las situaciones encontradas, y
la mejora de procesos, se refiere al estado de mejoria de los procesos realizados
por los trabajadores, donde se destacan las acciones mejoradas, es decir la

mejora del desemperio (Leyva et al., 2016).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Por el tipo de estudio, fue considerado bésica, pues se emplearon teorias
para lograr comprender la situacion y asi conseguir responder ante las
realidades problematicas. Ademas, es el tipo de investigacion que estuvo
direccionado a un discernimiento mas preciso mediante el entendimiento
sobre los principales elementos en los problemas existentes (CONCYTEC,
2019, p.2).

En cuanto al disefio de investigacion, este no es experimental, descriptivo
correlacional con un corte transversal, es asi que no se modifico la
informacién por ningn motivo ni se sesgo la muestra a fin de informacion
ajena a la situacion, en todo momento se persiguio la descripcion de las
situaciones a modo de analizar su interaccidn entre ellos, y la recoleccion

de informacién se dio en un tiempo unico (Hernandez y Mendoza, 2018).

A continuacion, se tiene el esquema del disefio de investigacion

-

Donde:

M = Trabajadores de Emapa San Martin — Tarapoto.
O, = Proceso de capacitacion

O,= Productividad

r = Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Proceso de capacitacion

Definicién conceptual. Es la obtencién de saberes practicos, tedricos y
técnicos, que benefician al progreso del trabajador en la organizacion, con la
finalidad de desempefarse con las diligencias dadas por sus superiores
(Sheeba & Prabu, 2020).

Definicién operacional. La variable fue evaluada mediante la técnica de la
encuesta y mediante la aplicacion de un instrumento tipo cuestionario con
una escala de medicién Likert compuesta de 5 puntos, elaborado en base a
las dimensiones deteccidon de las necesidades, programa de capacitacion,
ejecucién de la capacitacion, asi como, evaluacion y control de la

capacitacion, con sus respectivos indicadores.

Escala de mediciéon: Ordinal

Variable 2: Productividad de los trabajadores

Definicién conceptual. Es la conexion producida entre el avance general
del trabajo y los bienes manipulados durante el rendimiento, asi también con
los recursos utilizados en la produccién, refiriéndose netamente a las

funciones realizadas (Reyes, 2017).

Definicién operacional. La variable fue evaluada mediante la técnica de la
encuesta y mediante la aplicacion de un instrumento tipo cuestionario a
través de una escala de medicion Likert de 5 puntos, elaborado en base a
las dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad, con sus respectivos

indicadores.

Escala de mediciéon: Ordinal
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Es la cantidad total de integrantes los cuales tienen caracteristicas en comun
o especificas del lugar en estudio y también forma parte del dilema de
investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018). La poblacion de esta
investigacion estuvo formada por 253 trabajadores de Emapa San Martin —

Tarapoto, entre trabajadores en planilla y locacion de servicios.

La muestra es la porcion que representa a la totalidad de la poblacién, con
sus caracteristicas especificas, de la cual se podran obtener los datos

necesarios para la investigacion. (Otzen y Manterola, 2017).

En aras de encontrar el tamafio de la muestra se utilizé una férmula
estadistica para muestras finitas, puesto que se tiene conocimiento sobre la

totalidad de empleados.

B Z%Npq

~e2(N—1) + Z2pq

B (1.96)2(0.5)(0.5)(253 )

"= 0.05)2(253 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

_ 3.842(0.25) (253)
"= 0,003 (252) + 3.842 (0.25)

| 243.0065
"= 0.63 + 0.9605

243,01
" =15905

n =153 trabajadores

Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 153 miembros del personal

pertenecientes a Emapa San Martin — Tarapoto.

15



Respecto a los criterios de inclusion, se considero a los trabajadores con una
permanencia en la empresa mayor a 6 meses y que fueron asistentes el dia
de la recopilacion de los datos; por tanto, en los criterios de exclusion se
consideré a los trabajadores con un contrato laboral menor a 6 meses y los
gue por algun motivo no se encontraron presentes la fecha de recoleccion

de la informacion.
En esta investigacion los empleados son considerados la unidad de analisis.

En relacion al muestreo, se utiliz6 un muestreo probabilistico, donde la
totalidad de elementos de una poblacién poseen idéntica posibilidad de ser
seleccionados, asi mismo, es aleatorio simple, porque se definidé primero la
poblacién para seleccionar al azar las unidades que seran parte de la

muestra (Naupas et al., 2018, p.342).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se empled la encuesta como técnica para el recojo de datos, que
consiste en aplicar a los individuos bajo estudio, un listado de preguntas
formuladas de acuerdo a las hipétesis, variables e indicadores del estudio.
Asi también se consider6 el analisis documental, el cual es un analisis de
documentos para tener garantias de la informacion que se recolecta, basada
en la realidad que se estudia; revisando documentos y recursos
bibliograficos relacionados de manera directa con el fenébmeno, esta
informacion debia tener coherencia y ser relevante para las variables que se

analizaron. (Naupas et al., 2018, p.291).

Instrumento: Respecto al instrumento se empled el cuestionario, porque es
de los mas fiables y que brind6 la seguridad de que la informacion en relacion
a los constructos fue verdadera (Bernal, 2016). Asi también, se especifica la
construccién de cada cuestionario por variable en investigacién: Siendo el
cuestionario de proceso de capacitacion de 24 preguntas y el cuestionario
de productividad con 14 items. Ambos con escala Likert del 1 al 5 con
alternativas, 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. Algunas veces, 4. Casi siempre y 5.

Siempre.
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Nunca | Casinunca | Algunas veces | Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5

Por su parte la ficha de investigacion es un instrumento util para la
recoleccion de los conceptos, significados y planteamientos que son
necesarios para el desarrollo del estudio, su uso generalmente se enfoca en
el desarrollo del marco tedrico ya que permite organizar mejor la informacion
bibliografica. (Bernal, 2016)

Validez de los instrumentos

Es donde se encuentra si las interrogantes pueden cuantificar el dilema con
evidencia y con exactitud. Es decir, si la medicion cumple con medir lo que
se ha establecido medir sin que se den distorsiones (Naupas et al., 2018,
p.276). Para encontrar la validez en los cuestionarios se empled un juicio de

especialistas, los cuales se detallan a continuacion:

Validez de los instrumentos

: Opinién
Variables Validador Especialidad ::::EESLZ del
experto
Arévalo Alva Lady Diana Administracion 4,9 Aplicable
(F‘,);O?a\i?tc;gign Vela Reategui Seidy
P i Janice Administracion 4,8  Aplicable
Productividad -
Martell Alfaro Karla Patricia Metodélogo 50 Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos

Significa que un instrumento, requiere de confianza ya que al administrarse
en estados similares o parecidos los resultados perpetuamente van a ser
iguales (Naupas et al., 2018). Por otra parte, es preciso mencionar que, la
confiabilidad fue obtenida mediante el Alfa de Cronbach, porque las variables
poseen una escala ordinal, asi también, la finalidad fue asegurar la no

variacion de las respuestas en el transcurso del tiempo, siendo sus valores
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entre 1 y 0, lo que significa que la respuesta cercana a 0 significa que la

confiabilidad es nula, pero si es cercana a 1 sera elevada (Corral, 2018).

Tabla 1.
Confiabilidad de la variable proceso de capacitacion

N %
Casos Valido 50 100.0
Excluidos 0 0.0
Total 50 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 2.
Andlisis de confiabilidad de Alpha de Cronbach de la variable proceso de
capacitacion

Estadisticas de fiabilidad instrumento A
(Alfa de Cronbach) (N® de elementos)
985 24

Tabla 3.

Confiabilidad de la variable productividad de los trabajadores

N %
Casos WValido 50 100.0
Excluidos 0 0.0
Total 50 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 4.
Analisis de confiabilidad de Alpha de Cronbach de la variable productividad
de los trabajadores

Estadisticas de fiabilidad instrumento B
(Alfa de Cronbach) (N® de elementos)
878 14

En un ensayo piloto con 50 sujetos no incluidos en la muestra final, se realizo
un analisis de fiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach. El analisis
de confiabilidad muestra que ambos tienen una confiabilidad alta ya que

ambos los resultados se encuentran muy cerca de 1.00, lo que indica una
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estructura de preguntas adecuada, basada en las respuestas de

participantes.

Clasificacion de valores para la confiabilidad

los

VALORES NIVEL

De-1a0 No es confiable
De 0,01a0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confibilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad

De0,9a1 Alta confiabilidad

3.5. Procedimientos

En primer lugar, se hizo una observacion de una realidad para delimitar el
tema y los constructos, después de la recoleccion de informacion, se
desarroll6 un cuestionario para cada variable, teniendo en cuenta las teorias
involucradas. Luego, los cuestionarios fueron verificados por los expertos y
el proceso de confiabilidad, después de ello, se continué con una solicitud a
las autoridades de EMAPA San Martin, para poder explicar y aplicar la
encuesta a los trabajadores y de esta forma se pueda cumplir con el objetivo

de la investigacion.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Luego de aplicar el cuestionario y compilar informacion, primero se procesan
los datos en Excel, donde se ingresan todos los cuestionarios con las
respuestas que se hayan obtenido y luego se realiza un analisis descriptivo
de los datos. De igual manera, estos datos son trasladados al software SPSS
v25, donde se aplica una prueba de normalidad para ver como se distribuyen
los datos y luego ver qué prueba estadistica se debe utilizar para probar
hipotesis, donde se consideré la Rho de Spearman porque los datos no se

distribuyeron normalmente.

3.7. Aspectos éticos

En este punto se consider6 como aspecto fundamental el uso de normas

APA vy se citd de forma idonea diversos autores que se presentaron en la
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investigacion. Ademas, se consider6 lo referido en el cédigo de ética en
investigacion de la UCV (2020), los aspectos que se tomaron en cuenta en
la investigacion, fueron los siguientes:

Autonomia: se refiere a que los individuos que participan del estudio, se
reservan el derecho de elegir o rechazar ser parte del estudio. Aunque se da
oportunidad de cambiar de opinion y optar por continuar cuando se desee.
Beneficencia: Se refiere a que con la investigacion se garantiza que la
informacion del estudio sera beneficiosa para los participantes del mismo.
Confidencialidad: Es referida a que los individuos que participan de la
investigacion poseen la garantia de los datos y los datos que se recogen de
ellos seran solo de uso académico, estas informaciones seran conocidas
solo por los investigadores.

Veracidad de los datos: Esto se aplica para garantizar que la informacion

contenida en el estudio sea original y libre de respuestas falsas.
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IV. RESULTADOS

En este apartado, se presentaran los resultados desde el analisis descriptivo e
inferencial, donde se muestra los datos recolectados con el cuestionario aplicado a
153 colaboradores de la empresa EMAPA San Martin.

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5.

Resultados de la variable Proceso de capacitacion

Calificacion del f o, Calificacion de la

instrumento variable
Nunca 21 14% Muy bajo
Casi Nunca 21 14% Bajo
A veces 40 26% Regular
Casi siempre 42 27% Alto
Siempre 29 19% Muy alto
TOTAL 1563 100%

Fuente: Elaboracién propia

30% 260 200
25%
19%
20%
14% 14%

15%
10%

5%

0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 1. Frecuencia de resultados de la variable proceso de capacitacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
De acuerdo a la tabla 1 y figura 1 el 27% de los trabajadores consideran que el

proceso de capacitacion se encuentra en un nivel alto, mientras que el 26% se
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encuentra en un nivel regular, el 19% en un nivel alto, y solo el 14% se encuentra
en un nivel bajo y muy bajo. Con esto se establece que el desarrollo del proceso de

capacitacion en la institucién no esta del todo mal, pero puede mejorarse.

Tabla 6

Resultados de la dimensién detencion de las necesidades

Calificacion del f o, Calificacion de la

instrumento variable
MNunca 20 13% Muy bajo
Casi Nunca 25 16% Bajo
A veces 39 25% Regular
Casi siempre 50 33% Alto
Siempre 19 12% Muy alto
TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracién propia

0,
35% 3
30% 250
25%
20% 16%
0, 120

15%
10%

5%

0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 2. Frecuencia de resultados de la dimension detencién de las necesidades
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 2 y figura 2 el 33% de los trabajadores consideran que el
proceso de capacitacion en su dimension detencion de las necesidades se
encuentra en un nivel alto, mientras que el 25% se encuentra en un nivel regular,

el 16% en un nivel bajo, y solo el 13% se encuentra en un nivel muy bajo. Con ello
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se establece que la mayoria de las capacitaciones establecidas se enfocaron a las

necesidades de perfeccionamiento que presento el personal.

Tabla 7.

Resultados de la dimension programa de capacitacion

Calificacion del o Calificacion de la

instrumento f o variable
Munca 22 14% Iuy bajo
Casi Nunca 35 23% Bajo
A veces 44 29% Reqular
Casi siempre 50 33% Alto
Siempre 2 1% Muy alto
TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracion propia

0,
35% 3
2 0
30%
23%

25% :
20% 149

15%

10%

% g

0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 3. Frecuencia de resultados de la dimensién programa de capacitacion
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 3 y figura 3 el 33% de los trabajadores consideran que el
proceso de capacitacion en su dimension programa de capacitacion se encuentra
en un nivel alto, mientras que el 29% se encuentra en un nivel regular, el 23% en
un nivel bajo, y solo el 14% se encuentra en un nivel muy bajo. Con ello se da a

conocer que la institucién se preocupa por desarrollar programas de capacitacion
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adecuados, orientados a mejorar su productividad y la atencién a sus clientes

internos y externos.

Tabla 8

Resultados de la dimension ejecucion de la capacitacion

Calificacion del f o Calificacion de la

instrumento variable
Nunca 22 14% Muy bajo
Casi Nunca 32 21% Bajo
A veces 46 30% Regular
Casi siempre 53 35% Alto
Siempre 0 0% Muy alto
TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracién propia

359

35% 309
30%
25% 21%
20% 14%

15%

10%

o P

0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 4. Frecuencia de resultados de la dimension ejecucion de la capacitacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 4 y figura 4 el 35% de los trabajadores consideran que el
proceso de capacitacion en su dimension ejecucion de la capacitacion se encuentra
en un nivel alto, mientras que el 30% se encuentra en un nivel regular, el 21% en
un nivel bajo, y solo el 14% se encuentra en un nivel muy bajo. Asi podemos
identificar que la mayoria de encuestados considera que la institucion ejecuta las

capacitaciones en los momentos y tiempos correctos para poder aprovecharlos.
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Tabla 9.

Resultados de la dimensién evaluacion y control de la capacitacion

Calificacion del

%

Calificacion de la

instrumento variable
Nunca 24 16% Muy bajo
Casi Nunca 33 22% Bajo
A veces 40 26% Regular
Casi siempre 55 36% Alto
Siempre 1 1% Muy alto
TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracién propia

269
22%
169 I

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Muy bajo Bajo

Regular

36%

P

Alto Muy alto

Figura 5. Frecuencia de resultados de la dimension evaluacién y control de la

capacitacion

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5 y figura 5 el 36% de los trabajadores consideran que el

proceso de capacitacion en su dimensién evaluacién y control de la capacitacion se

encuentra en un nivel alto, mientras que el 26% se encuentra en un nivel regular,

el 22% en un nivel bajo, y solo el 16% se encuentra en un nivel muy bajo. Con esto

se establece que la institucion se preocupa por evaluar los resultados de las

capacitaciones para confirmar las mejoras en la labor diaria de trabajo.
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Tabla 10.

Resultados de la variable productividad del trabajador

Calificacion del f o Calificacion de la

instrumento ? variable
MNunca 20 13% Muy malo
Casi Nunca 25 16% Malo
A veces 50 33% Regular
Casi siempre 26 17% Bueno
Siempre 32 21% Muy bueno

TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracién propia

35% 32

30%

25% 21%
20% 9 100

15% Pt

10% /

5% /

0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 6. Frecuencia de resultados variable productividad del trabajador
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6 y figura 6 el 33% de los trabajadores consideran que la
variable productividad del trabajador se encuentra en un nivel alto, mientras que el
21% se encuentra en un nivel muy bueno, el 17% en un nivel bueno, y solo el 16%
se encuentra en un nivel malo. Por lo presentado, en la institucion los trabajadores

no se encuentran desarrollando sus funciones de manera Gptima.
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Tabla 11.

Resultados de la dimension eficiencia

Calificacion del f o Calificacion de la

instrumento 0 variable
Nunca 20 13% Muy malo
Casi Nunca 66 43% Malo
A veces 67 44% Regular
Casi siempre 0 0% Bueno
Siempre 0 0% Muy bueno

TOTAL 1563 100%

Fuente: Elaboracion propia

430 449

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

10%
5% / 09 09

0%

13%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 7. Frecuencia de resultados de la dimensién eficiencia
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7 y figura 7 el 44% de los trabajadores consideran que la
variable productividad del trabajador en su dimensién de eficiencia se encuentra en
un nivel regular, mientras que el 43% se encuentra en un nivel bajo, y solo el 13%
en un nivel muy bajo. Por lo que se puede considerar que los trabajadores no estan

utilizando de manera correcta los recursos otorgados por la institucion.
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Tabla 12.

Resultados de la dimension eficacia

Calificacion del f o Calificacion de la

instrumento ’ variable
Nunca 24 16% Muy bajo
Casi Nunca 11 27% Bajo
A veces 45 29% Reqgular
Casi siempre 43 28% Alto
Siempre 0 0% Muy alto

TOTAL 153  100.00%

Fuente: Elaboracién propia

40% 369

35%

30% 269

2504 22%

20% 169

15%

10%

5% %

0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 8. Frecuencia de resultados de la dimensién eficacia
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 8 y figura 8 el 36% de los trabajadores consideran que la
variable productividad del trabajador en su dimension de eficacia se encuentra en
un nivel alto, mientras que el 26% se encuentra en un nivel regular, el 22% en un
nivel bajo y solo el 16% se encuentra en un nivel muy bajo. Con esto se muestra

gue los trabajadores logran los objetivos propuestos en su actividad laboral.
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Tabla 13.

Resultados de la dimension efectividad

Calificacion del f "y Calificacion de la

instrumento ’ variable
Nunca 19 12% Muy bajo
Casi Nunca 44 29% Bajo
A veces 45 29% Regular
Casi siempre 43 28% Alto
Siempre 2 1% Muy alto

TOTAL 153 100%

Fuente: Elaboracion propia

299 299 0
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30%

25%

20%

15% 12%

10%

5%/ 0

0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 9. Frecuencia de resultados de la dimension efectividad
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 9 y figura 9 el 29% de los trabajadores consideran que la
variable productividad del trabajador en su dimensién de efectividad se encuentra
en un nivel bajo y regular, mientras que el 28% se encuentra en un nivel alto y solo
el 12% se encuentra en un nivel muy bajo. Con lo que se muestra que no todos los
trabajadores logran sus metas utilizando correctamente los recursos de la

institucion y en los tiempos en que estan establecidas las tareas.
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4.2. Resultados inferenciales

En este apartado se presentan los resultados a razén de los objetivos planteados
en la investigacion, para lo cual fue necesario iniciar aplicando la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov (n > 50) con la finalidad de identificar la prueba

estadistica a utilizar, que en este caso fue Rho de Spearman.

Tabla 1.

Prueba de normalidad de la vanable proceso de capacitacion y la variable
productividad de los frabajadores.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Proceso de ,108 153 ,000 ,925 153 ,000
capacitacion
Productividad ,073 153 ,045 ,958 153 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Hi: Los datos no siguen una distribucion normal

Interpretacion:

Debido a que la muestra es > 50 se aplica la prueba de Kolmogorov — Smirnov, y
siendo p-valor n< 0.05, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, por lo tanto, los datos no
siguen una distribucién normal, se aplicé una prueba no paramétrica que es la Rho

Spearman.
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Tabla 2.

Correlacion de la variable proceso de capacitacion y la variable productividad de
los trabajadores

Proceso de

capacitacion  Productividad

Rho de Proceso  de Coeficiente de 1,000 ,808™
Spearman capacitacion  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 153 153

Productividad Coeficiente de ,808™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 153 153

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

r2 : Coeficiente determinante =0,8082 = 0.6529

Interpretacion

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlacidén positiva considerable entre
la variable proceso de capacitacién y la variable productividad de los trabajadores,
notando un coeficiente de correlacion de 0,808, ademas se visualiza que la sig.
Bilateral es de .000, este resultado establece la aceptacion de la hipétesis general
establecida por el investigador la cual es: Existe relacion significativa entre el
proceso de capacitacion y la productividad de los trabajadores de Emapa San
Martin - Tarapoto 2022.
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Tabla 16.

Correlacion de la dimension deteccion de necesidades y la variable productividad

de los trabajadores

Deteccién de

las necesidades Productividad

Rho de Deteccion de  Coeficiente de 1,000 ,810"
Spearman necesidades correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 153 153

Productividad  Coeficiente de ,810" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 153 153

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

r2 : Coeficiente determinante

Interpretacion

=0,810% =0.6561

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlacion positiva considerable entre

la dimension deteccion de necesidades y la variable productividad de los

trabajadores, notando un coeficiente de correlaciéon de 0,810, asi mismo se

identifica que el p.valor es de .000, con ello se aprueba la hipétesis especifica 01

establecida por el investigador la cual es: Existe relacion significativa entre la

deteccion de necesidades y la productividad de los trabajadores de Emapa San

Martin - Tarapoto 2022.
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Tabla 3.

Correlacion de la dimension programa de capacitacion y la variable productividad
de los trabajadores

Programa de
capacitacion  Productividad

Rho de Programa de  Coeficiente de 1,000 844"
Spearman capacitacion correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 153 153

Productividad  Coeficiente de ,844™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 153 153

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

r2 : Coeficiente determinante =0,8442 =0.7123

Interpretacion

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlacion positiva considerable entre
la dimension programa de capacitacion y la variable productividad de los
trabajadores, notando un coeficiente de correlacion de 0,844, asi mismo se ve que
el p.valor es de .000, con esto se aprueba la hip6tesis especifica 02 establecida por
el investigador la cual es: Existe relacion significativa entre el programa de
capacitaciéon y la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto
2022.
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Tabla 184.

Correlacion de la dimension ejecucion de la capacitacion y la variable productividad
de los trabajadores

Ejecucion de la
capacitacion  Productividad

Rho de Ejecucion de Coeficiente de 1,000 ,892™
Spearman capacitacion  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 153 153

Productividad Coeficiente de ,892™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 153 153

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

r2 : Coeficiente determinante =0,8922 =0.7957

Interpretacion

De acuerdo a lo procesado se obtiene una correlacion positiva considerable entre
la dimension ejecucion de la capacitacion y la variable productividad de los
trabajadores, notando un coeficiente de correlacién de 0,892, como también se ve
que el p.valor es de .000, con esto se acepta la hipotesis especifica 03 establecida
por el investigador la cual es: Existe relacion significativa entre la ejecucion de la
capacitaciéon y la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin - Tarapoto
2022.

34



Tabla 5.

Correlacion de la dimension evaluacion y control de la capacitacion y la variable
productividad de los trabajadores

Evaluacion y

control de la
capacitacion Productividad
Rho de Evaluacibny Coeficiente de 1,000 ,813"
Spearman control de correlaciéon
la capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
N 153 153
Productividad Coeficiente de ,813™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 153 153

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

r2 : Coeficiente determinante =0,8132 =0.6601

Interpretacion

De acuerdo a lo procesado se obtiene una asociacion positiva importante entre la
dimension evaluacion y control de la capacitacion y la variable productividad de los
trabajadores, notando un coeficiente de correlacion de 0,813, por otra parte se
muestra que el p.valor es de .000 estableciendo la aceptacién de la hipétesis
especifica 04 establecida: Existe relacidn significativa entre la evaluacién y control
de la capacitacion y la productividad de los trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022.

35



V. DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos, en relacion al objetivo general, se logro
demostrar que las variables proceso de capacitacion y productividad de los
trabajadores presentan una correlacién positiva considerable, notando un
coeficiente de correlacion de 0,808, ademas se visualiza que el p- valor es igual a
.000, con esto se puede comprobar la hipotesis general que expresa que existe
relacion significativa entre el proceso de capacitacién y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin; estos resultados son similares al estudio
presentado por Begum et al., (2020) quienes concluyen gque existe una asociacion
en medio de la capacitacion y el desempefio, demostrando que ningun tipo de
compafiia puede conseguir competitividad si no brinda capacitacion la cual
suministre y optimice su cometido laboral, asi también con el estudio de Vertakova
y Maltseva (2020) quienes concluyen que la productividad profesional posee una
marca significativa en el nivel de desarrollo socioeconémico y esta estrechamente

relacionada a la competitividad del pais.

En relacion al primer objetivo especifico se pudo identificar que existe relacion entre
la dimension deteccion de necesidades y la variable productividad de los
trabajadores, notando un coeficiente de correlacién de 0,810, ademas de un p-valor
de .000, con esto se acepta la hipétesis 01 que afirma la existencia de esta relacion;
todo lo presentado encuentra similitud con el estudio de Yunus (2020) quien
concluye que la tecnologia y el conocimiento de la IED pueden aumentar la
productividad laboral por lo que es importante identificar los temas de capacitacion
y el desarrollo de la misma; asi también existen similitudes con el estudio de
Siriwardena & Morais (2019) quien concluyd que, la capacitacion tiene una
consecuencia importante en el desempefo de los trabajadores, y se recomienda
establecer procesos de capacitacidn permanentes segun las necesidades de la

empresa y los trabajadores.

En concordancia con el segundo objetivo, se demostré la relacion entre la
dimensién programa de capacitacion y la variable productividad de los trabajadores,
notando un coeficiente de correlacion de 0,844, ademas de un p-valor de .000 este

resultado establece la aceptacion de la hipétesis especifica 02 que afirma esta
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relacion; los resultados presentados se asemejan con lo expuesto por Abdullahi et
al. (2018) quienes concluyen que las capacitaciones como proceso dentro de las
organizaciones tienen una consecuencia importante en el rendimiento y la
productividad de todos los involucrados; asi también se encontré similitud con el
estudio de Cornejo (2020) quien concluye que existe relacion directa y significativa
entre los constructos, estableciéndose que la implementacién de una propuesta de

programas de capacitacion incrementa significativamente el desempefio laboral.

En cuanto al tercer objetivo se encontrdé que existe relacion entre la dimension
ejecucion de la capacitacion y la variable productividad de los trabajadores, notando
un coeficiente de correlacion de 0,892, ademas se visualiza que el p-valor es de
.000, aceptandose de esta manera la aceptacion de la hipotesis especifica 03 que
afirma la existencia de esta relacion; lo presentado encuentra similitud con el
estudio propuesto por Alarcén (2018) el que concluye que las variables presentan
una relacion significativa por lo que se recomienda enfocar de manera correcta los
procesos de capacitacion, con temas adecuados, procesos correctos y sobre todo
evaluacion del mismo, asi también las similitudes con el estudio de Ruiz (2017) que
concluye que los procesos de capacitacion desarrollados por la organizacion
inciden de manera significativa en el desempefio, por lo que se recomendd que se

establezcan mecanismos permanentes de capacitacion.

Finalmente, en el cuarto objetivo se demostré la relacién entre la dimension
evaluacion y control de la capacitacion y la variable productividad de los
trabajadores, notando un coeficiente de correlacion de 0,813, ademas se visualiza
que el p-valor es de .000, con este resultado se establece la aceptacion de la
hipétesis especifica 04; los resultados presentados encuentran similitud con el
estudio de Guerrero (2018) quien llega a concluir que existe una vinculacion entre
las variables de estudio, por lo que, los empleados que estén satisfechos con las
condiciones de trabajo en sus labores, aumentaran su intensidad de trabajo y
mejoraran sus calificaciones y eficiencia, por otro lado existe similitud con el estudio
de Cabel (2017) quien concluye que la capacitacion se asocia de forma importante
con el desempefio, por lo que se debe encargar al area especifica la planificacién
y desarrollo de este proceso de manera que en el tiempo lo aprendido y

perfeccionado se refleje en su productividad.
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VI.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

CONCLUSIONES

Respecto al andlisis de relacion entre las variables, se encontré que el p-valor
esigual a 0,000, lo que confirma que la relacion es significativa, y que la fuerza
de la relacion entre las dos variables es de 0,808, lo que hace que la relacion
sea alta. Dicho esto, se puede apreciar que un proceso de capacitacion

adecuada se ve reflejado en un 65.3% en una productividad laboral mas alta.

Se logré demostrar la relacion entre la dimension demanda y la variable
productividad se encontré que el p-valor es 0.000 lo que confirma que la
relacion es significativa, de igual forma se encuentra que la fuerza de la
relacion entre ambas es 0.810, indicando una proporcion alta. Esto demuestra
que una adecuada deteccidén de necesidades se ve reflejado en un 65.6% en

una productividad laboral mas alta.

Con la finalidad de identificar la relacion entre la dimension programa de
capacitacion y la variable productividad, se encontré que el p.valor de es
0.000, lo que confirma que la relacion es importante y el grado de relacion
entre ambas es 0.844, lo que resulta en un alto porcentaje. Con esto se prueba
que un programa de capacitacion adecuado se ve reflejado en un 71.2% en
una productividad laboral més alta.

En alusion a analizar la relacion entre la dimension ejecucion de la
capacitacion y la variable productividad, se encontré que el p-valor es 0.000,
lo que afirma una asociacion significativa, ademas, se identifico que la
intensidad de relacion es de 0.892, demostrando una relacion alta. De esta
manera, se establece que una adecuada ejecucion de la capacitacion se ve

reflejado en un 79.6% en una productividad laboral més alta.

A fin de determinar la relacion entre la dimension evaluacion y control de la
capacitacion y la variable productividad, se encontré un p-valor inferior al
0.000, afirmando una relacion es significativa, por otra parte, la intensidad de
relacion entre los dos es de 0.813, lo que presenta una relacion alta. Es asi,
gue se establece que una adecuada evaluacion y control de la capacitaciéon

se ve reflejado en un 66.0% en una productividad laboral mas alta.
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VII.

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

RECOMENDACIONES

Se debe brindar capacitacion para mejorar las habilidades, capacidades, toma
de decisiones y el cumplimiento de las normas, para que los trabajadores
puedan desarrollarse al mismo tiempo que la empresa. Ademas, se deben
proporcionar sesiones de capacitacion para que los empleados puedan

trabajar de manera efectiva con la dinamica del equipo.

Se debe disefar un sistema completo de capacitacion con el objetivo de
reducir el tiempo de los procesos de comunicacion, establecer un servicio de
informacion y documentacion en el que se recopile, almacene y analice la
informacion, estandarizacion de los equipos y rapidez en la entrega para

asegurar la innovacion y aumentar la productividad en varios procesos.

Desarrollar un programa de reuniones periodicas y un buzén de sugerencias
gue permita atender las dudas, preguntas o sugerencias de los empleados,
respecto a las actividades y metas que la organizacion se propone para el

logro de sus objetivos.

Se deben realizar reuniones periddicas para que los empleados estén
informados de su desempefio y les ayuden a desarrollarse profesionalmente
en su trabajo, mientras que la organizacién debe velar por la ética profesional
dentro de la organizacién, todos los trabajadores tienen la misma oportunidad
de conseguir puestos de responsabilidad, indicando la existencia de

oportunidades de desarrollo de carrera.

Se debe mejorar el nivel de coordinacion de la direccion con los empleados
en pro del desempefio satisfactorio del trabajo, y se debe fortalecer el grupo
de trabajo sobre la base de metas preestablecidas. Ademas, se debe ejercer
un liderazgo democrético, asegurando que el grupo de trabajo pueda expresar
sus puntos de vista, sin discriminacién ni intereses particulares, lo que

redunda en una mejor ejecuciéon de las actividades.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicidn Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual medicion
Proceso de Es la oblencion de saberes practicos, La varable serd evaluada Deteccion de las Alcance de los objetivos de |a Crdinal
Capacitacion  tedricos y técnicos, que favorecen el mediante 13 tcnica de la  necesidades organizacion
desarrollo del trabajador en la organizacion,  encussta v el instrumento tipo Informacion sobre polticas v
para cumplir con las actividades dadas de  cuestionario con una escala de directrices
una mejor forma (Sheeba & Prabu, 2020) medicion Likert de 5 puntos, Deficiencias detectadas
elaborado en base a las & Andlisis de los problemas del
dimensiones deteccion de las personal
ﬂEEEEiCHd?S- programa e Programa de capacitacion  Servicio al cliente
capacitacion, ejecucion de la Calidad de atencidn
capacitacion,  asi  como, Ejecucion de la Desarrollo de capacidades
evaluacion v control de 13 capacitacion Desarrollo de habilidades
canacitacér!, ~ocen sUs Desarrollo de actitudes
respectivos indicadores. Evaluacion y confrol dela  Seguimiento
capacitacion Comprobacién y medicion
Comparacion de la situacion
actual con el anterior
Productividad Es la conexion que se produce entre el La variable sera evaluada  Eficiencia Cantidad de Mecursos Crdinal
avance general y los bienes manipulados mediante 13 técnica de la utilizados
durante el rendimiento general y los  encuesia v el instrumento tipo Cantidad e recursos
recursos  utilizados en la  produccion,  cuestionario con una escala de programados
refiiéndose netamente en las funciones medicion Likert de 5 puntos, Eficacia Estrategias para cumplir las
realizados (Reyes, 2017). glaborado en base a las metas
dimensiones eficiencia, eficacia Iniciativa
v efectividad, con sus Cumplimiento de plazos
respectivos indicadores. Efectividad Evaluacion de desempefio

Mejora de los procesos




Anexo 2: Matriz de consistencia

Formulacién del problema Objetivos Hipdtesis Tecnicae
Instrumentos

Hipotesis general

Problema general Objetivo general
Existe relacién significativa entre el

¢Cual es la relacion entre el proceso de | Determinar la relacion entre el proceso de | proceso de capacitacion y la productividad

capacitacion y la productividad de los | capacitacion y la productividad de los | de |os trabajadores de Emapa San Martin

trabajadores de Emapa San Martin - | trabajadores de Emapa San Martin - | . Tarapoto 2022.

Tarapoto 20227 Tarapoto 2022. Técnica

Problemas especificos:

¢, Cudl es la relacion entre la deteccién de
necesidades y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 20227

¢,Cual es la relacion entre el programa de
capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 20227

¢, Cudl es la relacién entre la ejecucion de la
capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022?

¢ Cudl es la relacién entre la evaluacion y
control de la capacitacion y la productividad
de los trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022?

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la deteccién de
necesidades y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022.

Determinar la relacién entre el programa
de capacitaciéon y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022.

Establecer la relacién entre la ejecucion de
la capacitacion y la productividad de los
trabajadores de Emapa San Martin -
Tarapoto 2022.

Medir la relacion entre la evaluacion y
control de la capacitacion y la
productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

Hipdtesis especificas

H1. Existe relacion significativa entre la
deteccion de necesidades y la
productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

H2: Existe relacion significativa entre el
programa de capacitacion 'y la
productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

H3: Existe relacion significativa entre la
ejecucion de la capacitacion y la
productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

H4: Existe relacion significativa entre la
evaluacion y control de la capacitacion y la
productividad de los trabajadores de
Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

La técnica que se
utilizara encuesta

Instrumentos

Los instrumentos
gue se utilizaran
seran los
cuestionarios




Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio:
X

A

x

n: Muestra Y

X: Proceso de capacitacion

r: Relacion

Y: Productividad del trabajador

Poblacién

La poblacion estar4 conformada por
los trabajadores de Emapa San Martin

— Tarapoto.

Muestra

La muestra estara conformada por los
trabajadores de Emapa San Martin —

Tarapoto.

Variables Dimensiones
Deteccion de las

necesidades

Programa de

V1 capacitacion
Proceso de Ejecucion de la

capacitacién

capacitacion

Evaluacion y
control de la
capacitacién

V2:

Productividad
del
trabajador

Eficiencia

Eficacia

Efectividad




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre proceso de capacitacion

Objetivo: Recabar informacién sobre el proceso de capacitacion en los trabajadores

de Emapa San Martin - Tarapoto 2022.

Estimado se le solicita su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas.

Marque (x) donde crea represente su eleccién de acuerdo a la pregunta.

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casisiempre siempre
1 2 3 4 5
Alternativas
ftems de respuesta

1

2 |34

5

Dimension 1: Deteccién de las necesidades

Alcance de los objetivos de la organizacion

1. Las capacitaciones buscan mejorar mis competencias para
contribuir con las metas de la organizacién

2. Los objetivos de la organizacion estan alineados con los
objetivos del proceso de capacitacion

Informacién sobre politicas y directrices

3. Considero que las politicas de la organizacién son
consideradas para elegir los temas de capacitacion

4. Los procesos de capacitacion toman en cuentas las
normas y directrices de la organizacion

Deficiencias detectadas

5. Siempre se realiza un diagndstico para determinar lo que
se necesita reforzar en nuestras funciones

6. Se realiza una evaluacion de desempefio previa para
identificar las deficiencias a reforzar

Andlisis de los problemas del personal

7. Se analizan los problemas encontrados en el trabajo para
determinar el tema de capacitacion




8. Se suele priorizar los problemas o deficiencias de mayor
preocupacion para realizar las capacitaciones

Dimension 2: Programa de capacitacion

Servicio al cliente

9. Lo importante es el cliente o usuario por eso se tratan
temas referidos a mejorar el servicio

10. La mayor parte de los talleres son practicos y son sobre
temas de servicio al cliente y atencion de calidad

Calidad de atencion

11. Los temas referidos se enfocan en amabilidad, empatia y
solucién de problemas para facilitar la atencion al cliente

12. Se suele encuestar a los clientes para evaluar la calidad
de atencidn y mejorarla

Dimension 3: Ejecucion de la capacitacion

Desarrollo de capacidades

13. Con las capacitaciones se refuerzan las capacidades
necesarias para mejorar el desarrollo de las funciones

14. También se refuerzan las capacidades propias de cada
trabajador con la finalidad de desarrollarlo para otros puestos

Desarrollo de habilidades

15. Las capacitaciones me han ayudado a desarrollar mi
capacidad creatividad y esto lo uso en mis labores

16. He aprendido a manejar las situaciones dificiles, las
tensiones y a resolver problemas en mi trabajo.

Desarrollo de actitudes

17. Se promueve el desarrollo de iniciativas en el personal
para mejora de la organizacion

18. He aprendido a establecer nuevos objetivos en mi trabajo
y €so me ayuda a mejorar

Dimension 4: Evaluacion y control de la capacitacion

Seguimiento

19. Se analiza el desempefio de los trabajadores mediante la
observacion y su participacion en la capacitacion




20. Se verifica el desempefio de los trabajadores mediante
practicas evaluativas después de la capacitacion

Comprobacién y medicion

21. Se analiza la satisfaccidn que tenemos los trabajadores
sobre los temas de la capacitacion

22. Mediante una evaluacion se busca conocer el aprendizaje
e impacto de los temas tratados en las capacitaciones

Comparacion de la situacién actual con la ante

rior

23. Se verifica la situacion de los trabajadores mediante una
evaluacion comparando el desempefio anterior con el actual

24. Se compara el desempefio de los trabajadores con el
desempeiio que tienen trabajadores en otras instituciones del
mismo rubro




Cuestionario sobre productividad de los trabajadores

Obijetivo: Recabar informacion sobre la productividad de los trabajadores de Emapa
San Martin - Tarapoto 2022.

Estimado, se le solicita su colaboracion respondiendo las siguientes preguntas.

Marque (x) donde crea represente su eleccidén de acuerdo a la pregunta.

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casisiempre siempre
1 2 3 4 5
items Alternativas de
respuesta
112 (3|4 |5

Dimensioén 1: Eficiencia

Cantidad de recursos utilizados

1. Se facilitan los recursos necesarios para el trabajo a fin de
cumplir con los objetivos de la organizacion

2. Hemos aprendido a maximizar la cantidad de recursos
para cada actividad a cumplir

Cantidad de recursos programados

3. Se programa con certeza la cantidad de recursos
necesarios para el desarrollo de las tareas

4. Se logra igualar la cantidad de recursos programados con
los recursos utilizados

Dimensién 2: Eficacia

Estrategias para cumplir las metas

5. Se desarrollan estrategias adecuadas para realizar las
actividades correctamente

6. En la mayoria de veces se cumple con las metas de la
organizacion

Iniciativa

7. Se aceptan con buen animo las iniciativas para alcanzar
los fines de la organizacion




8. Siempre se busca nuevas formas de optimizar los recursos
en beneficio de la organizacion

Cumplimiento de plazos

9. Las tareas desarrolladas por los colaboradores
contribuyen a logran los objetivos en el periodo pactado

10. Las capacidades del personal permiten obtener los
resultados esperados en el plazo correspondiente

Dimensién 3: Efectividad

Evaluacion de desempefio

11. Constantemente se mide el desempefio para identificar el
grado en que se logran los fines de la organizacion

12. En la mayoria de casos los resultados obtenidos en
relacion con los requeridos se alcanzan sin problemas

Mejora de los procesos

13. Los procesos se vienen mejorando y el personal se
muestra cada vez mas eficiente en sus labores

14. Con procesos mas optimos no es dificil alcanzar las
metas que nos exige la empresa




Anexo 4. Validacion de expertos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Vela Reategui, Seidy Janice

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administracion - MBA

Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Proceso de Capacitacién

Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigledades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciény legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y




responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propésito de la investigacién.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 8 40
48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.




i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENT{FICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Vela Reédtegui, Seidy Janice

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administracién - MBA

Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Productividad de los Trabajadores
Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciény legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores




responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 8 | 40
48

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vdlido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.




i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Alva, Lady Diana

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administracion — Maestra en Gestion Publica
Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Proceso de Capacitacién

Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciény legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldgica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y




responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relaciéon con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 4 45
49

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

11l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.




\li UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Arévalo Alva, Lady Diana

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administracion — Maestra en Gestion Publica
Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Productividad de los Trabajadores
Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacién y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y




responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relaciéon con los indicadores de cada X
dimension de la variable:
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIJE TOTAL 4 45
49

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.




l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENT{FICA

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro, Karla Patricia

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administracién — Maestra en Docencia Universitaria
Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Proceso de Capacitacién

Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciény legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldgica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores




INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacién y
responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada X
dimensién de la variable:
METODOLOGIA La relacién entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIJE TOTAL 50
50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

1il.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro, Karla Patricia

Institucién donde labora: Universidad Nacional de San Martin

Especialidad: Licenciada en Administraciéon — Maestra en Docencia Universitaria
Instrumento de evaluacién: Cuestionario sobre Productividad de los Trabajadores
Autor (s) del instrumento (s): Elsa Carola Alvarado Canales y Andy Chujutalli Pda.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiedades
acorde con los sujetos muéstrales

OBIJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovaciény legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipdtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores




INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada X
dimensién de la variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
propésito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.
PUNTAIJE TOTAL 50
50

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni
aplicable)

11l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Tarapoto, 20 de mayo 2022.

i,

Nartell Alfaro

§l
£=



Anexo 5. Carta presentada a la empresa

Gerente General de Emapa San Martin S.A.
Presente.-

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial y afectuoso saludo, a la vez
manifestarle que siendo egresados de la carrera profesional de Administracién y
Negocios Internacionales de la Universidad Alas Peruanas sede Tarapoto; y que,
queriendo acceder a la obtencion de nuestro titulo profesional me veo en la
necesidad de elaborar un trabajo de investigacién, motivo por el cual recurro a
usted para que me pueda dar el permiso de llevar a cabo mi proyecto de tesis
titulada “PROCESOS DE CAPACITACION Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE EMAPA SAN MARTIN-TARAPOTO 2022” en su
prestigiosa empresa y poder tener acceso a la misma con fines de obtener la
informacién que me permitan posteriormente desarrollar mi proyecto.

Sin otro particular, agradezco su atencién a la presente y aprovecho la

oportunidad para reiterarle mis sentimientos de admiracién y estima personal. ) C
0.”
Muy Atentamente, / el
. " L;
Lpak e b
BACH. ELSA CAROLA : ';;:v
ALVARADO CANALES

DNI N° 74561946

e ¥

BACH. ANDY GHUJUTALLI
PUA

DNI N° 70322956

Pases: Pk

ASUNLO ;| Crmenr

. 12Chs




Anexo 6. Carta de aceptacion de la empresa

EMAPA SAN MARTIN S.A. €2 T Martin

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Tarapoto, 27 de mayo de 2022

Sefiores:
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Tarapoto-San Martin

A través del presente, la Lic. Adm. Cinthia Guevara Inga, identificada con DNI
N° 45633267, Jefe de la Oficina de Recurso Humanos, me dirijo a su
representada a fin de dar a conocer que las siguientes personas:

a) Bach. Elsa Carola Alvarado canales, identificada con DNI N° 74561946
b) Bach. Andy Chujutalli Pua, identificado con DNI N° 70322956

Estan autorizados para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada “Proceso de capacitacién y
productividad de los trabajadores de Emapa San Martin-Tarapoto 2022”

s No [

b) Emplear el nombre de nuestra organizacién dentro del referido trabajo

Si No[ ]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

1 lold



Anexo 7. Base de datos

PROCESO DE CAPACITACION

PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG. | PREG.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26
Trab.01 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3
Trab.02 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3
Trab.03 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2
Trab.04 3 2 2 4 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 2 4
Trab.05 4 4 3 4 3 4 3 4 2 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4
Trab.06 | 4 4 5 3 5 4 3 4 4 5 3 4 4 3 5 5 4 3 4 3 4 4 4 4 5 3
Trab.07 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trab.08 3 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3
Trab.09 | 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5
Trab.10 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2
Trab.11l | 4 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3
Trab.12 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5
Trab.13 4 4 5 5 5 3 5 4 5 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 5 4 5 4 4 5 5
Trab.14 | 4 4 3 3 4 5 3 4 2 4 4 4 5 4 3 5 3 4 5 3 4 2 4 4 3 3
Trab.15 4 5 5 4 3 5 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 4
Trab.16 3 2 3 3 3 2 3 2 3 4 4 4 2 3 2 2 4 3 2 3 2 3 3 2 3 3
Trab.17 | 4 3 3 5 5 3 5 4 5 5 4 3 3 5 5 3 3 5 3 5 4 5 4 3 3 5
Trab.18 | 4 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3
Trab.19 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1
Trab.20 3 2 4 4 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 3 4 2 3 4 4 3 2 3 2 4 4
Trab21 | 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5
Trab.22 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3
Trab.23 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2




Trab.24 4 3 3 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 3
Trab.25 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 4
Trab.26 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2
Trab.27 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2
Trab.28 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1
Trab.29 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
Trab.30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trab.31 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4
Trab.32 4 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 2
Trab.33 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3
Trab.34 4 4 4 5 4 3 4 2 3 3 3 4 5 4 4 4
Trab.35 5 4 5 4 3 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5
Trab.36 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4
Trab.37 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2
Trab.38 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3
Trab.39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Trab.40 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4
Trab.41 2 3 2 3 4 2 2 4 3 2 3 4 3 2 3 2
Trab.42 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3
Trab.43 3 3 4 4 5 3 5 3 4 5 4 3 4 3 3 4
Trab.44 4 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 4 3 4 5 5
Trab.45 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3
Trab.46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Trab.47 5 3 5 3 3 4 4 5 3 5 3 3 3 5 3 5
Trab.48 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4
Trab.49 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Trab.50 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 3 2 2 2




PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR

PREG.1 | PREG.2 | PREG.3 | PREG4 | PREG.5S | PREG.6 | PREG.7 | PREG.8 | PREG.9 | PREG.10 | PREG.11 | PREG.12 | PREG.13 | PREG.14
TRAB 1 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 3 3 3 3
TRAB 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2
TRAB 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TRAB 4 3 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3
TRAB 5 4 3 3 4 3 1 3 3 5 5 4 3 3 4
TRAB 6 2 2 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 2 1
TRAB 7 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1
TRAB 8 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2
TRAB 9 5 5 4 4 2 4 3 2 2 3 4 3 1 4
TRAB 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
TRAB 11 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3
TRAB 12 3 2 3 2 4 1 3 5 3 3 4 1 1 4
TRAB 13 3 3 5 4 2 2 2 2 3 3 4 5 4 3
TRAB 14 3 2 2 2 4 2 3 3 2 3 3 3 2 2
TRAB 15 3 3 5 4 3 3 4 5 4 4 5 5 3 4
TRAB 16 3 2 2 4 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3
TRAB 17 5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 1 1 4
TRAB 18 4 5 5 4 4 5 4 4 5 3 5 4 4 5
TRAB 19 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2
TRAB 20 3 2 3 2 2 4 3 2 3 4 3 3 2
TRAB 21 4 1 4 3 4 2 4 1 1 2 3 3 3
TRAB 22 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3
TRAB 23 2 1 3 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3
TRAB 24 2 3 3 4 3 4 4 4 3 2 4 4 4 3
TRAB 25 4 2 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2
TRAB 26 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2




TRAB 27

TRAB 28

TRAB 29

TRAB 30

TRAB 31

TRAB 32

TRAB 33

TRAB 34

TRAB 35

TRAB 36

TRAB 37

TRAB 38

TRAB 39

TRAB 40

TRAB 41

TRAB 42

TRAB 43

TRAB 44

TRAB 45

TRAB 46

TRAB 47

TRAB 48

TRAB 49

TRAB 50







