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Resumen 

El presente estudio, tuvo como objetivo identificar la relación entre la 

capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Lamas 2022. La investigación fue de enfoque cuantitativo 

de tipo aplicada con un alcance descriptivo correlacional porque evaluó el grado de 

relación entre dos o más variables. El diseño de investigación fue no experimental 

de corte transversal porque se realizó sin manipular las variables. La población y 

muestra fue de 45 colaboradores. Concluyendo que, existe relación significativa 

entre la capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad 

de Gestión Educativa Local, Lamas 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de 

Spearman se alcanzó un coeficiente de 0,943 (correlación positiva muy alta) y un p 

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 

 

Palabras clave: productividad, capacitación, gestión, colaboradores, eficacia  
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Abstract 

The objective of this study was to identify the relationship between job 

training and the productivity of employees in the Local Educational Management 

Unit, Lamas 2022. The research was of an applied quantitative approach with a 

correlational descriptive scope because it evaluated the degree of relationship 

between two or more variables. The research design was non-experimental cross-

sectional because it was carried out without manipulating the variables. The 

population and sample were 45 collaborators. Concluding that there is a significant 

relationship between job training and the productivity of employees in the Local 

Educational Management Unit, Lamas 2022, since the statistical analysis of 

Spearman's Rho reached a coefficient of 0.943 (very high positive correlation) and 

a p value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.01). 

 

Keywords: productivity, training, management, collaborators, effectiveness 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

I. INTRODUCCIÓN  

Las instituciones son consideradas como entes irrepetibles integrados por 

un grupo de personas, creada de manera intencional para cumplir con un propósito 

especial el cual se obtiene por medio del esfuerzo organizado que realizan los 

colaboradores y es catalogada como productiva cuando se emplean los recursos 

necesarios y se ajustan los costes para cumplir con una meta.  

A nivel internacional, según los autores Franco et al. (2021) en su 

investigación desarrollada en el estado de Medellín, Colombia, mencionan que las 

entidades se ven envueltas en la necesidad de mejorar constantemente su accionar 

con el fin de permanecer en el mercado y ser competitivas, esto a consecuencia 

que la competencia día a día crece en los diversos rubros y sectores. A manera de 

ejemplo, dichos autores resaltan que en este siglo la productividad representa una 

de las principales preocupaciones que poseen los directivos al momento de dirigir 

una firma, inclusive en Japón que es considerado como uno de los países más 

admirados por alcanzar niveles de productividad elevados. Por otra parte, Juárez 

et al (2021) manifiestan que, en Querétaro, México, pese a que se conoce la gran 

relevancia que posee la productividad para conseguir diferenciación en el mercado 

no se le da la atención necesaria y tampoco se desarrollan acciones estratégicas 

en aras de mejorar la organización de los recursos y las habilidades que posee la 

fuerza laboral para que generen mayor valor en el desarrollo de sus funciones. Por 

último, en Ecuador, acorde con la investigación de Parra et al. (2019) causas tales 

la dolencia de software tecnológicos, falta de programas de capacitación y de 

planes de motivación han ocasionado graves dificultades para alcanzar el nivel de 

desempeño anhelado en los trabajadores por lo que, las metas trazadas no se 

alcanzan en el tiempo previsto, aunado a ello, la calidad de producción esperada 

se ve alterada, por ende, se alude que la productividad en todas las empresas 

independientemente si son estatales o persiguen fines de lucro representa una de 

las principales fortalezas que posibilita alcanzar los planes y los resultados 

programados. 

 

En el Perú en síntesis al estudio realizado por Bautista et al. (2020) en Lima, 

a más de 200 instituciones peruanas resalta que de esa totalidad solo el 46% 

prioriza acciones para medir la productividad por medio de la evaluación de la 
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fuerza laboral, sin embargo, el 54% restante no le brinda la relevancia necesaria lo 

cual se convierte en una desventaja que repercute en su nivel de posicionamiento. 

Según Rojas et al. (2020) en su análisis desarrollado en Huánuco, en el Perú 

únicamente el 30% de entidades destina parte de su presupuesto financiero para 

desarrollar y fortalecer sus competencias, habilidades y conocimientos de los 

colaboradores; sin embargo, existe un porcentaje elevado de empresas que no 

ejecutan ningún tipo de actividad que favorezca el crecimiento profesional y 

personal de los colaboradores pues lo catalogan como un gasto innecesario. 

Asimismo el portal Info Capital Humano (2018) destaca que respecto a la alta 

rotación que existe en los entes, el Perú en Latinoamérica ocupa el primer puesto 

el cual se encuentra representado por el 18%, es decir, las instituciones tienden a 

rotar de manera esporádica a los trabajadores sin considerar los gastos en los que 

se incurren y el tiempo que se necesita para adiestrarlos.  

 

En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, se ha observado que el 

personal no cumple debidamente con los objetivos trazados a nivel personal y 

grupal lo cual perjudica directamente los resultados obtenidos al finalizar el 

ejercicio. Asimismo, se ha notado que la productividad laboral se encuentra 

condicionada bajo dos elementos fundamentales: el primero se basa en la eficacia 

pues se notó que una gran parte de la fuerza laboral desconoce a cabalidad sus 

funciones establecidas mediante el ROF y MOF generando duplicidad de labores y 

pérdida de tiempo en actividades que no generan valor a su puesto de trabajo, por 

otro lado, se ha visto que los trabajadores no utilizan de manera adecuada los pocos 

recursos y capacidades que posee la institución generando pérdidas cuantiosas 

que alteran el presupuesto de la entidad, a ello se suma, que los colaboradores no 

se involucran de manera activa y voluntaria en las actividades que se desarrollan 

fuera y dentro de la organización, dejando entrever su bajo nivel de compromiso. 

En cuanto al factor de eficiencia, se resalta que dado a la excesiva carga laboral 

que poseen los colaboradores estos no logran cumplir dentro del plazo establecido 

con los objetivos y metas trazadas, además se resalta que gran parte de la fuerza 

laboral no aporta ideas innovadoras que permitan resolver los problemas que 

perjudican la gestión interna. Se menciona que el ente no realiza evaluaciones de 
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desempeño periódicas para conocer el nivel de aportación individual que posee el 

colaborador respecto al cumplimiento de la visión institucional.  

 

En base a lo expuesto en los párrafos anteriores se ha propuesto como 

problema general: ¿Cuál es la relación entre la capacitación laboral y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022? y como problemas específicos: 1. ¿Cuál es la relación entre la 

transmisión de información y la productividad de los colaboradores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Lamas 2022? 2. ¿Cuál es la relación entre el desarrollo 

de habilidades y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lamas 2022? 3. ¿Cuál es la relación entre el desarrollo de 

actitudes y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lamas 2022? 4. ¿Cuál es la relación entre el desarrollo de conceptos y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022? 

 

La presente investigación se justifica bajo los siguientes criterios: 

Justificación teórica, pues ha apoyado que la teoría de autores reconocidos que 

permiten reforzar la tesis planteada en el estudio y se pretende contribuir de modo 

positivo a la comunidad. Para la variable capacitación laboral se ha considerado 

como autor principal a Chiavenato (2011) en su libro titulado: Administración de 

recursos humanos: El capital humano de las organizaciones (9 na ed.) y para la 

variable productividad se ha considerado como autores principales a Robbins y 

Judge (2013) en su libro titulado: Comportamiento organizacional (15 va ed.). 

Justificación práctica, servirá para que la Unidad de Gestión Educativa Local 

Lamas, concentre sus esfuerzos para mejorar los resultados que alcanza la fuerza 

laboral, desarrolle capacitaciones en virtud de reforzar los conocimientos del 

personal y designe adecuadamente las tareas y funciones que deben asumir los 

colaboradores de manera que se obtengan los objetivos trazados y se incentive a 

la productividad laboral. Justificación metodológica, dado que el estudio respeta el 

proceso científico que emana toda investigación; además, se considera bases 

teóricas como la de Hernández et al. (2014) y la normativa del Concytec (2018) las 

cuales sirven de guía para el desarrollo metodológico del estudio. Por otro lado, se 
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destaca que para obtener información relevante y concisa del objeto de estudio se 

han adaptado los cuestionarios los cuales han sido seleccionados dado a su alto 

grado de confiabilidad. Justificación social, a través de los resultados obtenidos y 

de las sugerencias se pretende mejorar el desempeño individual del personal. Así 

mismo, ejecutar acciones en pos de fortalecer las competencias cognitivas de los 

colaboradores de modo que se consigan los resultados planeados. Además, el 

estudio servirá como recurso de consulta para los interesados y como base para el 

desarrollo de investigaciones futuras que consideren al menos uno de los temas 

que se pretende medir. 

 

Asimismo, se ha definido como objetivo general: Identificar la relación entre 

la capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Lamas 2022, y como objetivos específicos: 1. Identificar 

la relación entre la transmisión de información y la productividad de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 2. Identificar 

la relación entre el desarrollo de habilidades y la productividad de los colaboradores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 3. Identificar la relación 

entre el desarrollo de actitudes y la productividad de los colaboradores en la Unidad 

de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 4. Identificar la relación entre el desarrollo 

de conceptos y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Por último, se ha establecido como hipótesis general: Hi: Existe relación 

significativa entre la capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en 

la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. Ho: No existe relación 

significativa entre la capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en 

la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022, y como hipótesis específicas: 

Hi1: Existe relación significativa entre la transmisión de información y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Ho1: No existe relación significativa entre la transmisión de información 

y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Hi2: Existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 
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Lamas 2022. Ho2: No existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades 

y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Hi3: Existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Ho3: No existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y 

la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Hi4: Existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. Ho4: No existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y 

la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

II. MARCO TEÓRICO  

En relación a los trabajos anteriores se consideró investigaciones, iniciando 

por el ámbito internacional se citó a Lucas (2019) en su investigación desarrollada 

en Manta, Ecuador, tuvo como objetivo general conocer la percepción de la fuerza 

laboral sobre la capacitación y el desempeño laboral. Su tipo de investigación fue 

básica, diseño no experimental, la población fue 354 trabajadores, la muestra fue 

185 trabajadores, muestreo probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Los principales resultados fueron que, del total de colaboradores 

encuestados el 73% de ellos considera que la capacitación genera un efecto 

positivo en el accionar de los colaboradores, en tanto, el 22% destaca que la 

institución se preocupa por desarrollar actividades de fortalecimiento integral que 

incentiven a la fuerza laboral a ejecutar sus funciones de manera autónoma y tomar 

decisiones con mayor responsabilidad y únicamente al 5% considera que en 

algunas ocasiones los talleres de capacitación se desarrollan de manera 

inadecuada. Concluyó que, respecto a la percepción que poseen los colaboradores 

en cuanto a las actividades de fortalecimiento y desempeño el 80% destaca que es 

positiva. En tanto, el 46% menciona que las actividades de capacitación que se 

desarrollan responden a las necesidades y requerimientos del área; por otro lado, 

el 39% de los colaboradores manifiestan que el desempeño laboral es adecuado 

puesto que la fuerza laboral se involucra de manera voluntaria en las actividades 

que desarrolla la institución tanto dentro de ella como fuera generando sentimiento 

de pertenencia y compromiso. 

 

De igual manera, Navarrete (2018) en su investigación desarrollada en 

Ambato, Ecuador, tuvo como propósito conocer de qué manera la capacitación 

laboral impacta en el desempeño que se obtiene en el desarrollo de las funciones. 

Su tipo de investigación fue descriptivo, diseño no experimental, enfoque 

cuantitativo, la población y muestra fue 100 trabajadores, muestreo no 

probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales 

resultados fueron que, el 63% de los encuestados manifiestan que la entidad 

necesita del desarrollo de capacitaciones para mejorar y actualizar los 

conocimientos que poseen los colaboradores respecto a la esencia, pilares y 

valores que dan sustento a la organización. Concluyó que, en relación a los datos 
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obtenidos del coeficiente de Pearson se afirma que entre las variables que aborda 

el estudio existe correlación el cual se encuentra representado por un valor igual a 

0.729, por tanto, se resalta que la capacitación juega un rol imprescindible para los 

objetivos y desarrollo eficiente de las tareas dado que es un proceso a través del 

cual los colaboradores fortalecen sus conocimientos y adquieren las herramientas 

necesarias para cumplir adecuadamente con sus funciones delegadas. 

 

Igualmente, García (2018) en su investigación desarrollada en Querétaro, 

México, tuvo como objetivo conocer en qué medida impacta la capacitación laboral 

en la productividad. Su tipo de investigación fue correlacional- cuantitativa, diseño 

no experimental, la población y muestra fue 104 trabajadores, muestreo no 

probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales 

resultados fueron que, la capacitación impacta positivamente en la productividad ya 

que por medio de ella los colaboradores adquieren las destrezas necesarias para 

encaminar sus actividades hacia una meta determinada, mejora su nivel de 

conocimiento respecto a su puesto de trabajo y permite asumir los retos 

profesionales como parte de su crecimiento personal. Concluyó que, cada resultado 

que obtuvieron a través del coeficiente de Rho spearman dan cuenta que entre las 

variables existe relación positiva fuerte, esto permite entender que por medio de la 

capacitación se mejora la manera en cómo los colaboradores realizan su trabajo. 

Además, el estudio muestra que las relaciones más fuertes corresponden a 

resultado versus eficiencia, resultado versus eficacia y comportamiento versus 

objetivos, los cuales han obtenido valores estadísticos de 0.894; 0.873 y 0.873 

respectivamente. 

 

Asimismo, Sango (2018) en su investigación desarrollada en Ambato, 

Ecuador, tuvo como propósito establecer como la variable capacitación influye en 

la productividad de los colaboradores. Su tipo de investigación fue descriptivo, 

diseño no experimental, la población fue 1080 trabajadores, la muestra fue 292 

personas, muestreo probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Los resultados fueron que, respecto a la variable de capacitación se 

obtuvo que el 13% de los encuestados indica que dicha variable nunca favorece a 

la consecución de metas previstas, en tanto, el 14.4% manifestó que casi nunca 
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estas acciones se desarrollan en concordancia a las necesidades que presenta el 

puesto de trabajo y el colaborador, aunado a esto, el 15.4% menciona que a veces 

las capacitaciones son beneficiosas, asimismo, el 32.9% indica que casi siempre 

favorecen la sinergia interna y, por último, el 24.3% asevera que la capacitación 

contribuye de manera significativa al desarrollo organizacional y crecimiento 

profesional; dicha información permite destacar que sí bien es cierto la capacitación 

representa un pilar imprescindible para el alcance de los resultados anhelados ésta 

aún posee falencias respecto a las modalidades en cómo se desarrolla, pues los 

colaboradores mencionan que se ejecutan sin considerar las necesidades reales 

que posee la entidad. Concluyó que, basándose en los datos estadísticos recogidos 

se asevera que existe relación significativa entre las variables esto a raíz que el 

nivel de sig. fue 0.05 y el nivel de confiabilidad fue del 95%; por tanto, se indica que 

la capacitación es un hecho trascendental que hace a los colaboradores ser 

eficientes en su trabajo y ser altamente competitivos lo cual favorece a la empresa 

ya que mejora los resultados obtenidos en su ejercicio y por ende genera mayor 

valor a los que hacen uso de sus servicios y/o productos. 

 

De la misma manera, Duran y Gómez (2017) en su investigación 

desarrollada en Santander, Colombia, tuvieron como objetivo identificar los factores 

que mejoran la productividad de los colaboradores. El tipo de investigación fue 

descriptivo, diseño no experimental, cuantitativo, la población y muestra fue 41 

colaboradores, muestreo no probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Los principales resultados fueron que, la variable dependiente es 

concebida como un factor relevante que permite mejorar los resultados de la 

empresa, así como orientar a la organización hacia la consecución de la visión 

plasmada, por medio de ella se mejora las prestaciones a los colaboradores y se 

aumenta su nivel de compromiso para ejecutar el plan diseñado. Concluyeron que, 

se ha podido concretar que los colaboradores poseen un nivel de productividad 

bueno, pues según los datos analizados el nivel de productividad oscila entre el 

73% al 90%, siendo variable de acuerdo a las oficinas analizadas; por ejemplo, en 

la oficina 4 los colaboradores posee un nivel del 78%, en tanto, en la oficina número 

5 que presentan en cuanto a la prodcutividad los colaboradores en sus tareas es 
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del 68%; dichos resultados fluctúan de acuerdo a las funciones que poseen y la 

posición que ocupa dentro de la estructura jerárquica.  

 

Para finalizar este primer aparatado se citó a Alvarado y Suarez (2018) en 

su investigación desarrollada en Guayaquil, Ecuador, tuvieron como objetivo 

general diseñar un plan de mejoramiento laboral de la empresa Transp Enangeal 

S.A. Su tipo de investigación fue descriptivo, alcance exploratorio, enfoque 

cuantitativo, la población y muestra fue 26 colaboradores, muestreo no 

probabilístico, las técnicas utilizadas fueron la encuesta y la entrevista y los 

instrumentos fueron el cuestionario y la guía de entrevista respectivamente. Los 

principales resultados fueron que, el problema que existe dentro de la empresa son 

la falta de recursos y mala organización de las tareas, estos problemas se deben a 

la falta de evaluaciones y auditorias, por tanto, los colaboradores consideran que 

se deben crear herramientas que permitan mejorar sus funciones y con ello elevar 

su nivel de productividad. Concluyeron que, la productividad que alcanzan los 

colaboradores se ve notarialmente afectada dado a la carencia de capacidades e 

instrumentos de gestión los cuales impiden alcanzar las metas en el plazo previsto 

y dificulta la generación de valor dentro de la cadena productiva. Aunado a esto, el 

estudio mostró que existe desmotivación en los colaboradores esto dado a la falta 

de reconocimiento de los directivos; todo lo mencionado coloca a la empresa en 

una situación de desventaja respecto a otras entidades del mismo sector. 

 

A nivel nacional, Silva (2019) en su investigación desarrollada en Lima, Perú, 

tuvo como objetivo conocer de qué manera se relacionan las variables de 

capacitación laboral y productividad. Su tipo de investigación fue básica, diseño no 

experimental, de corte transversal, la población fue 1000 trabajadores, la muestra 

fue 63 trabajadores, muestreo probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Los principales resultados fueron que, de acuerdo a la encuesta 

realizada a los colaboradores se obtuvo que el nivel de productividad es bajo en un 

89.6%, esto da entender que mientras menos capacitado este el colaborador más 

tiempo le llevará alcanzar los objetivos y metas delegadas. Concluyó que, por 

medio del estadístico de correlación de spearman que tiene como finalidad 

determinar el valor correlativo que existe entre las variables se obtuvo un valor de 
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0.362, el cual refiere que existe una correlación de tipo directa débil; dicha 

afirmación es reforzado dado a que el valor obtenido de p fue inferior a 0.05. Por lo 

expuesto, se entiende que mientras no se desarrollen actividades de reforzamiento 

la productividad que alcance los colaboradores en su puesto de trabajo no se 

incrementará. 

 

Asimismo, Cotrina (2019) en su investigación desarrollada en Trujillo, Perú, 

tuvo como objetivo general conocer la forma en la que la capacitación incide 

significativamente en el desempeño de los colaboradores. Su tipo de investigación 

fue descriptiva, diseño no experimental, transaccional, la población y muestra fue 

52 trabajadores, muestreo no probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Los principales resultados fueron que, la capacitación de acuerdo 

a los encuestados es imprescindible en un 89.75%, pues permite al colaborador 

fortalecer sus saberes y destrezas al mismo tiempo orienta sus actividades hacia la 

consecución de un fin determinado. Por medio de la capacitación se pretende 

perfeccionar las labores que se realizan diariamente poniendo en práctica lo 

aprendido en el cargo. Concluyó que, luego de haber procesado la información en 

se halló un valor de correlación de spearman = 0.748 el cual sirve de base para 

afirmar que existe relación directa y positiva, aunado a esto, el valor de sig. fue de 

0.000 dando a entender que el tipo de relación que existe es significativo. Por lo 

tanto, se entiende que la capacitación permite al líder, jefe o supervisor detectar las 

brechas o áreas de mejora en las cuales se necesita trabajar para fortalecer el 

desempeño organizacional a nivel individual y departamental. 

 

También, Palacios (2018) en su investigación desarrollada en Chimbote, 

Perú, tuvo como propósito conocer el tipo de relación que subyace entre la 

capacitación y la productividad de la fuerza laboral. Su tipo de investigación fue 

descriptiva, diseño no experimental, correlacional, la población y muestra fue de 13 

colaboradores, muestreo no probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Los principales resultados fueron que, en cuanto a la variable 

independiente ésta es considerada como regular en un 46.2% esto a consecuencia 

que los talleres de capacitación y adiestramiento se desarrollan sin considerar el 

cargo que ocupa el colaborador dentro de la organización y sin tener en cuenta sus 
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áreas de mejora, por lo que, los resultados que se obtienen luego de su realización 

son diferentes y no se consiguen el impacto deseado. Concluyó que, en base al 

coeficiente de spearman se afirma que los conceptos se relacionan de manera 

positiva, ya que el valor obtenido fue de 0.640, a ello se suma que el resultado de 

p = 0.018 dando a entender que el tipo de correlación es significativa. Los datos 

obtenidos conllevan a determinar que los clientes se sienten contentos con los 

objetivos propuestos y por ende orientan sus conocimientos, competencias y 

actitudes hacia su alcance oportuno. 

  

Igualmente, Meza y Pezo (2021) en su investigación desarrollada en 

Tarapoto, Perú, tuvieron como objetivo establecer cómo se relaciona la 

capacitación y el desempeño laboral. Su tipo de investigación fue aplicada, diseño 

no experimental, nivel descriptivo correlacional y corte trasversal, la población fue 

114 colaboradores, la muestra 88 colaboradores, muestreo probabilístico, la técnica 

la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los principales resultados fueron que, 

respecto a la primera variable se ha obtenido percepciones divididas, puesto que el 

46.6% del total de encuestados lo catalogan como regular, en tanto, para el 28.4% 

es deficiente y por último solo el 25% es eficiente, este último resultado se mostró 

con mayor preponderancia en los puestos directivos en los que es esencial 

mantearse actualizado sobre lo que ocurre en el exterior con el fin de adoptar 

medidas para hacer frente a los retos. Concluyeron que, existe relación significativa 

y positiva pues el resultado del procesamiento de datos obtenidos a partir del 

coeficiente de Pearson fue igual a 0.693 y el p valor hallado fue inferior a 0.05, por 

tanto, existe suficiente información cuantitativa para aceptar la Hi. En ese sentido 

se afirma que a partir de la capacitación se obtienen los beneficios lucrativos y se 

mejora la calidad de trabajo que desarrollan los colaboradores dentro de su puesto 

de trabajo. 

 

De igual modo, Arcentales (2021) en su investigación desarrollada en 

Tarapoto, Perú, tuvo como objetivo conocer por medio de datos cuantitativos el 

valor correlativo que existe entre el compromiso y la productividad laboral. Su tipo 

de investigación fue básica, diseño no experimental, transversal y descriptivo 

correlacional, la población fue 429 colaboradores, la muestra 50 trabajadores, 
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muestreo probabilístico, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los 

principales resultados fueron que, respecto a la variable dos solo el 8.92% posee 

un nivel de productividad laboral muy alto, esto da entender que dentro de la entidad 

estatal existe problemas para gestionar adecuadamente al talento humano los 

cuales descansan de manera particular sobre la falta de herramientas de gestión, 

la débil realización de campañas de adiestramiento o capacitación, la monotonía y 

la adolescencia de planes de motivación. Concluyó que, existe evidencia de una 

correlación de tipo positiva y significativa las cuales se sustentan en el valor que se 

obtuvo del coeficiente de Pearson que fue 0.944 y el p- valor = 0.05; estos 

resultados permiten determinar que existe cierto grado de compromiso de parte de 

los colaboradores por conseguir los objetivos y metas que se le han sido trazadas 

a nivel individual y grupal. 

 

Por último, se incluyó a Pérez (2018) en su investigación desarrollada en 

Tarapoto, Perú, tuvo como objetivo conocer cuál es el impacto que posee la gestión 

por competencias en la productividad. Su tipo de investigación fue descriptivo, 

diseño no experimental, correlacional, de enfoque cuantitativo, la población y 

muestra fue 21 colaboradores, muestreo no probabilístico, la técnica la encuesta y 

el instrumento el cuestionario. Los principales resultados fueron que, los 

colaboradores encuestados dan cuenta que la productividad se sitúa en un nivel 

elevado del 67%, esto a causa que existe interés de parte de los colaboradores 

para optimizar los recursos, ser altamente eficiente en el desarrollo de sus labores 

y organizar sus actividades de tal manera que permita seguir con los siguientes 

procesos sin inconvenientes. Concluyó que, los conceptos presentan un nivel 

correlativo positivo muy fuerte los cuales se deben a que el valor obtenido del 

coeficiente de Pearson fue 0.843 y dado a que el p-valor fue 0.000; dichos datos 

evidencian que la variable independiente influye en un porcentaje igual al 71.6% 

sobre la variable dos. A partir de ello, se afirma que la Gpc es un conglomerado de 

saberes y habilidades que permiten materializar los objetivos planificados, 

mostrando los conocimientos y experiencia de los colaboradores para solucionar 

un problema y generar valor. 
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En lo concerniente al sustento teórico de la capacitación laboral, Chiavenato 

(2011) lo conceptualiza como el proceso a través del cual el recurso humano de las 

diferentes áreas y departamentos que integran la organización adquieren los 

conocimientos, destrezas y competencias necesarias para desarrollarse 

eficientemente en su puesto de trabajo. Dicha variable permite la transmisión de 

información valiosa relacionada con la praxis de trabajo, los roles a asumir y las 

actitudes que se debe tener para desarrollar una tarea en un ambiente determinado. 

En cambio, para Honores et al. (2020) es el proceso a través del cual una entidad 

busca que los colaboradores obtengan los conocimientos y competencias que les 

permitan desempeñarse sin errores que puedan perjudicar notoriamente el 

accionar empresarial, en el cual se impulsa estratégicamente el proceso de 

aprendizaje. 

Bajo la mirada de Obando (2020) la CL se constituye como un medio a través 

del cual se fortalecen las capacidades y competencias de los individuos que 

integran una determinada institución, por lo general está se desarrolla con la 

finalidad de que las personas se conviertan en agentes más productivos, 

innovadores y que contribuyan con sus acciones al alcance de los propósitos. A su 

vez Vílchez et al. (2019) lo catalogan como el procedimiento que permite reforzar, 

modificar y fortalecer las actitudes de los colaboradores con la finalidad de que se 

cumpla oportunamente los propósitos y planes, de igual modo, pretende ayudar a 

los colaboradores a utilizar sus capacidades para conseguir éxito en sus funciones. 

En ese sentido, Gonzales y Cereceda (2020) manifiestan que la CL es una ventaja 

competitiva que permite al usuario interno aportar significativamente a los 

resultados en un lapso de tiempo previsto, siendo está una metodología altamente 

eficiente para adicionar valor a los colaboradores, grupos de personas y a la 

organización en general. 

Para Castagnola et al. (2020) la variable en estudio se encuentra relacionada 

con los subsistemas que coexisten en el seno empresarial. La falta de esta actividad 

puede acarrear fallas graves a nivel operativo y repercutir de manera negativa en 

el sistema técnico- administrativo, por ello es importante que los directivos diseñen 

estrategias, programas e instrumentos en todos los niveles y cargos de la estructura 

organizacional para fortalecer el proceso de enseñanza- aprendizaje e influir en el 

cumplimiento de las metas. Asimismo, Castañeda et al. (2016) destacan que la 
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capacitación es una actividad que se encuentra relacionada con el adiestramiento 

más no son sinónimos, puesto que la primera tiene como fin fortalecer las 

competencias y saberes previos de los colaboradores en virtud de sus áreas de 

mejoras dentro de su cargo, de modo que, se logre lo acordado y se incentive hacia 

la competitividad; en tanto, el adiestramiento se realiza cuando un colaborador 

posee poca experiencia en el cargo que ha sido contratado o cuando se contrata 

para desarrollar una tarea diferente. 

 

Respecto a la importancia de la capacitación laboral, Medina et al. (2021) 

puntualizan que la capacitación es un método imprescindible que permite gestionar 

de manera eficiente la organización sea está lucrativa o no. Hoy en día este hecho 

no pasa por desapercibido en ninguna institución, puesto que su rol consiste en 

perfeccionar el hoy para cosechar frutos mañana. Bajo ese devenir de ideas, 

Labrador et al. (2019) sostienen que la CL beneficia directamente a la compañía ya 

que amplía los conocimientos que poseen los colaboradores en su cargo, brindando 

el soporte necesario para que estos actúen de manera innovadora y competitiva; 

además, permite obtener mayores beneficios financieros, promueve una imagen 

positiva al exterior, fortalece los canales de comunicación, refuerza las relaciones 

que existen entre el líder- subordinado, facilita al momento de tomar decisiones y 

se proyectan los resultados futuros considerando los recursos y desafíos actuales.  

 

Por su parte, Durán y Martínez (2020) indican que los beneficios que se 

producen a causa de la capacitación se traduce en: mejora la capacidad para que 

cumplan los retos que suscitan en el exterior, permite manejar adecuadamente los 

problemas y riesgos que podrían alterar el orden interno, fortalece la confianza 

entre los miembros, consolida las relaciones interpersonales y el desarrollo 

individual, produce mayor nivel de satisfacción dentro del cargo, brinda una visión 

holística de la empresa destacando su misión, visión y principios, incrementa el 

nivel de compromiso para alcanzar las metas y planes, permite ejecutar diversas 

acciones en las áreas y promover a los colaboradores que mejor se desempeñan. 

 

La relevancia que posee el tema abordado conforme al criterio de Hidalgo et 

al (2020) es: coadyuvar a la empresa alcanzar el éxito esperado, por medio del 
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desarrollo de esta actividad se incrementa el nivel de productividad de la fuerza 

laboral direccionándolos hacia el alcance de los objetivos institucionales. Brida el 

respaldo necesario al talento humano, permite que los clientes internos incorporen 

herramientas innovadoras como parte de sus actividades diarias que le permitan 

mejorar sus resultados y optimizar los recursos que se le han sido delegados. 3. 

Promueve un buen clima de trabajo, fortalece las relaciones entre los colaboradores 

de la institución de modo independiente al cargo que ocupe dentro de la estructura 

organizacional. 

 

Las etapas que posee la CL de acuerdo a Ferrando y Callohuanca (2020) 

son: 1. Análisis. Tiene como principal objetivo detectar un conjunto de necesidades 

dentro del aparato organizacional, las cuales puede ser antiguas, actuales o 

venideras. 2. Diseño. Hace referencia al acondicionamiento del plan en aras de 

priorizar las capacitaciones que necesitan ser ejecutadas con mayor urgencia. 3. 

Desarrollo. Consiste en realizar y gestionar el plan de capacitación estableciendo 

su tiempo de duración, quién lo ejecutará, dónde se realizará y en qué tiempo se 

llevará a cabo 4. Evaluación. Esta etapa se realiza luego de haber efectuado la 

capacitación tiene como fin examinar y analizar a detalle los resultados obtenidos 

antes de la capacitación y los logros que se han conseguido posteriormente. 

 

Según Parra y Rodríguez (2016) existen dos directrices que toma la 

capacitación, la primera está estrechamente vinculada con la acción empresarial y 

la segunda es analizada a través de la perspectiva del colaborador. Dentro de la 

primera, la variable de estudio es catalogada como un instrumento que puede ser 

usada para brindar el soporte necesario a las actividades y planes que se pretenden 

ejecutar, los cuales permiten seguir en competencia en el mercado y marcar 

diferencias notorias entre entidades que pertenecen al mismo sector. Desde la 

mirada del cliente interno, la capacitación es vista como plurivalente ya que este se 

beneficia de manera directa de las capacitaciones o talleres que se realizan. Toda 

capacitación es supervisada bajo un coordinador o responsable y los conocimientos 

que se imparten dentro de ella sirven para desempeñarse de manera eficiente en 

el puesto de trabajo, también puede ser útil para laborar en otra empresa o en un 
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puesto diferente al que viene desarrollando actualmente (Ferrando y Callohuanca, 

2020) 

 

De acuerdo a Zambrano et al. (2020) los tipos de capacitación son: a. 

Inductiva. Es aquella que se realiza con el fin de integrar a un nuevo colaborador a 

la empresa, donde se esclarecen los objetivos que se pretenden obtener y se 

describe el ambiente sobre el cual se desarrollará las funciones. b. Preventivas. 

Como su nominación lo indica está direccionada a prever los cambios que se 

producirán en el colaborador a causa de factores internos, como el paso de los años 

el cual perjudica notoriamente sus habilidades y externos como el avance de la 

tecnología, que con el transcurrir del tiempo va quedando obsoleta y se presentan 

nuevas innovaciones. c. Correctivas. Está direccionada a solucionar los problemas 

o contingencias que pueden originarse a causa del mal desempeño. Su fuente de 

origen se remite a la obtención de información de la evaluación de desempeño, 

misma que puede ser realizada de manera trimestral, semestral o anual. d. Línea 

de carrera. Este último tipo de capacitación posee semejanza con la preventiva con 

la única diferencia, que está orientada a proveer al cliente interno de conocimientos 

específicos para ocupar un puesto diferente dentro de la organización, el cual 

implica mayor responsabilidad, exigencia, dinamismo y proactividad (Zambrano et 

al, 2020) 

 

Además, Hidalgo et al. (2020) explican que la CL puede efectuarse por medio 

de las siguientes modalidades: 1. Adiestramiento. Persigue como fin impartir 

conocimientos orientados a obtener la visión de la empresa y guarda estrecha 

relación con el medio en el que se desenvuelve. 2. Actualización. Tiene como 

propósito actualizar los saberes de los trabajadores y en ganar experiencia en 

sintonía al avance científico y tecnológico que se genera en el exterior y que influye 

directa o indirectamente en el desarrollo de una actividad. 3. Profesionalismo. 

Posee como fin orientar al cliente interno hacia el dominio completo de una 

actividad dentro del proceso productivo. 4. Perfeccionamiento. Se debe ampliar y 

reforzar las aptitudes de la fuerza laboral en aras de obtener un mayor nivel de 

productividad y gestionar adecuadamente las habilidades directivas. 5. 

Complementarias. Tiene como finalidad intensificar la formación teórica y práctica 
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de un colaborador que posee conocimientos someros sobre lo que ejecuta y que 

necesita reforzarse para alcanzar un mejor nivel de desenvolvimiento (Hidalgo et 

al, 2020). 

 

Por su parte, Salgado et al. (2017) sugieren que la capacitación puede 

efectuarse en los siguientes niveles (a) Básica. Está orientada al personal que 

ingresa a la empresa o que lleva poco tiempo dentro de un área; tiene como 

finalidad propiciar información y competencias necesarias para un determinado 

puesto de trabajo. 2. Intermedio. Este se desarrolla en el personal que necesita 

profundizar a detalle aspectos claves de su cargo que le permitan afianzar sus 

habilidades y experiencias; posee como finalidad ampliar los saberes existentes. 

Este nivel también está relacionado con la necesidad de especialización y 

mejoramiento del desempeño ocupacional. 3. Avanzado. Hace referencia al cliente 

interno que necesita obtener una visión panorámica, holística y profunda sobre un 

área o cargo; su fin es diseñar cuadros de mando integral para ejecutar roles de 

mayor responsabilidad y rango dentro de la compañía. 

  

Por otro lado, Moreno et al. (2018) sustentan que existe relación entre la 

capacidad y el desempeño la cuál puede ser explicada partir de los siguientes 

factores: Es un indicador cuantitativo, que mide el uso de los recursos para el diseño 

de un producto y/o servicio, examinando la relación que existe entre productos 

terminados y los materiales empleados. Productividad laboral, valúa las tareas que 

son ejecutadas durante la jornada laboral que bien pueden ser valoradas a nivel 

individual o grupal. Factor integral de la productividad, incluye la distribución de los 

recursos, organización del personal, inversiones, materiales adquiridos, energía 

utilizada y contrataciones realizadas. 

  

Las dimensiones de la capacitación laboral son expuestas por Chiavenato 

(2011) siendo estas:  

Transmisión de información. El flujo de información es un elemento 

imprescindible para realizar talleres de capacitación. El desafío consiste en 

suministrar datos concisos a los adiestrados, por lo general la información está 

ligada al desarrollo de labores, el diseño de productos, la estructura organizacional 
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que posee la empresa, la línea de mando, las normas de convivencia, reglas 

políticas, entre otros (Chiavenato, 2011) 

 

Desarrollo de habilidades. Se enfoca en cómo es un colaborado en sus 

competencias y conocimientos que están relacionados con los roles que emana el 

puesto de trabajo. Este tipo de capacitación está direccionada hacia las actividades 

que se efectuarán durante la jornada laboral. (Chiavenato, 2011) 

 

Desarrollo de actitudes. Tiene como finalidad modificar el comportamiento y 

las actitudes de la fuerza laboral, de manera que, se conviertan en acciones 

favorables que generen valor a la institución; además, están direccionadas a 

incrementar el nivel de motivación para cumplir satisfactoriamente con los 

propósitos delegados. El desarrollo de actitudes a su vez implica la adquisición de 

nuevas praxis de trabajo sobre todo en relación a los trabajadores que tienen 

contacto directo con los clientes o usuarios externos (Chiavenato, 2011) 

 

Desarrollo de conceptos. Los talleres de capacitación están dirigidos a 

promover y elevar los conocimientos y capacidades de todos los integrantes de la 

institución, afianza la filosofía de trabajo, además, facilita el desarrollo de 

estrategias o modificación de algún proceso que no se esté desarrollando de modo 

adecuado. Esta última dimensión, permite a los gerentes y líderes organizacionales 

pensar prospectivamente y fuera de la caja con la finalidad de salir de la zona de 

confort y obtener mejores resultados. (Chiavenato, 2011) 

 

Para la variable productividad se citó como autores principales a Robbins y 

Judge (2013) lo definen como el nivel más elevado que alcanza un colaborador o 

un grupo de individuos en el desarrollo de sus tareas y actividades; se dice que una 

empresa es altamente productiva cuando logra obtener los propósitos trazados al 

menor costo y con la menor cantidad de recursos o insumos sin alterar la calidad 

final. Por lo expuesto, se entiende que este concepto de estudio está íntimamente 

relacionado con la inteligencia con la que se manejan y distribuyen los recursos 

internos.  
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En tanto, Jiménez y Alvarado (2018) lo conceptualizan como el resultado que 

se obtiene del equilibrio que coexiste del usufructo de los colaboradores con la 

tecnología, los recursos materiales y financieros, siempre y cuando se consiga una 

combinación sinérgica que permita mantener y distribuir estratégicamente los 

recursos. También, Baltodano y Oswaldo (2020) definen a la variable como el 

resultado que se genera a causa de la toma de decisiones respecto a la 

incorporación de un nuevo proceso, manejo de recursos, cantidad de productos a 

comercializar, también está vinculada con el uso de la tecnología y a la adaptación 

al cambio 

 

Además, Ramírez et al. (2020) sugieren que la productividad puede ser 

analizada desde dos posturas diferentes, uno por medio del desempeño y a través 

de la óptica financiera. La primera centra su interés en la cantidad de bienes 

producidos en un tiempo determinado; este tipo de productividad es abordado por 

medio del trabajo dependiendo única y específicamente de la cantidad de bienes 

producidos, es decir, de las funciones efectuadas. En tanto, la segunda se basa en 

el valor que este obtiene en el mercado, además, se mencionan que este tipo de 

productividad también mide y valora la eficiencia a nivel gubernamental y 

organizacional. 

 

Desde la perspectiva de Quijia et al. (2021) toda organización se crea con 

un propósito específico y es el de ser altamente competitiva. Para que un individuo 

sea eficiente en sus labores debe en primer lugar distribuir adecuadamente su 

jornada laboral, coadyuvar a la materialización de los fines que persigue la entidad, 

destinar la energía necesaria para desarrollar sus actividades, primar la solución de 

los problemas que más urgen y por último usar las herramientas e instrumentos 

disponibles para favorecer al crecimiento organizacional. Bajo este preámbulo el 

concepto en estudio está relacionado con los resultados que se obtiene a partir del 

desarrollo de un conjunto de operaciones o procesos, por tal motivo, se aduce que 

mientras mejores resultados que se obtengan en un determinado ejercicio mayor 

será el nivel de productividad. 

 En ese sentido, Ortiz y Ortiz (2019) indican que los tres elementos que 

inciden de manera significativa en la motivación de un colaborador para ser 



28 
 

altamente eficientes son: los propósitos personales, la relación que existe entre la 

consecución de los fines personales y la productividad. 

 

En relación a su importancia, Jaimes y Rojas (2015) enfatizan que cuando la 

productividad se incrementa la organización genera beneficios colaterales los 

cuales producen cambios significativos a favor de la entidad y los colaboradores 

que brindan su servicio a ella, esto se ve reflejado en la producción esbelta, en los 

precios competitivos, en la estabilidad del mercado, en su nivel de posicionamiento 

y en la penetración a nuevos nichos y/o segmentos de mercado, por ende, la 

compañía alcanza mayores beneficios lucrativos y genera valor a los usuarios que 

hacen uso de los bienes.  

Aunado a esto, Lara et al. (2021) establecen que el grado de calidad de los 

colaboradores y los sistemas que la empresa posee permiten cumplir con las 

actividades oportunamente. Bajo ese marco se asume a la variable en estudio como 

el nivel de desenvolvimiento que muestra cada trabajador para ejecutar sus labores 

el cual guarda relación con las exigencias, necesidades y retos que emana el cargo, 

de tal manera que, se convierta en un agente estratégico para cumplir con las tareas 

delegadas y alcanzar oportunamente las metas propuestas. 

 

Por su parte, Velásquez (2015) indica que la productividad es imprescindible 

para materializar los objetivos fijados a nivel individual e institucional, por lo que la 

participación de los colaboradores, las actividades, metodologías, procedimientos 

y la cultura inherente a la entidad son necesarias para su mantención y 

competitividad. En ese sentido, se afirma que la productividad es una variable de 

suma relevancia para gestionar el recurso humano y organizar las actividades de 

tal manera que cada proceso y sistema guarde congruencia con el objetivo que se 

pretende alcanzar.  

Con una mirada similar Agudelo y Escobar (2022) sustentan que, en las 

empresas privadas el aumento de la productividad permite generar mayores 

utilidades, mejorar el rendimiento de los activos, invertir en el desarrollo de nuevos 

productos y obtener mayores ganancias. El disponer de mayores utilidades permite 

invertir en nuevos proyectos y generar mayores plazas de trabajo, por tanto, el 
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incremento de la variable contribuye significativamente al crecimiento de las 

compañías y el desarrollo social. 

 

De acuerdo a Fontalvo et al. (2017) los factores que intervienen de manera 

directa en la productividad laboral están asociados a: 1. Clima organizacional. Un 

clima de trabajo positivo favorece el desenvolvimiento de los colaboradores y el 

cumplimiento de los objetivos centrales que persigue la organización por medio de 

la existencia de un mayor sentimiento de compromiso, en tanto, un clima laboral 

negativo genera que la fuerza laboral se aísle de la institución, no participe en las 

actividades que se pretenden ejecutar y se muestra indiferente a las metas 

definidas. 2. Innovación. Existen tres criterios que lo promueve, siendo estos: a. 

procesos de calidad, el cual impacta de manera directa en el performance de los 

bienes que comercializa la empresa, b. gestión estratégica integral, por medio de 

la cual se planea las actividades y estrategias a desarrollar para optimizar los 

recursos y capacidades y c. alineación a la estrategia, descansa en la adopción de 

praxis de mejora continua. 3. Calidad. Es entendida como un estándar o 

requerimiento que todo producto y servicio debe disponer para ser competitivo y 

aceptado por el público externo, este tercer factor a su vez involucra a la cultura, 

procesos, eficiencia e innovación. 

 

Los elementos que repercuten en la productividad de acuerdo con Díaz y 

Toscano (2021) son: rendimiento, competencias laborales y organización de 

trabajo, los elementos mencionados con antelación guardan relación directa con 

las características y comportamientos de los colaboradores en la organización que 

lo emplea. Es deber de los directivos gestionan adecuadamente la productividad a 

través de la medición de indicadores y criterios que permitan cuantificarla; por otro 

lado, las entidades deben asegurarse que toda la fuerza laboral de manera 

independiente al cargo que ocupe realice los esfuerzos necesarios para conseguir 

los objetivos, evaluando de manera paulatina su comportamiento y accionar y a 

razón de los resultados obtenidos realizar capacitaciones y establecer políticas de 

compensación.  

En cambio, Jaimes et al. (2018) aseguran que la variable en estudio se 

encuentra integrada por cuatro elementos claves, siendo estos: 1. Creatividad. 
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Consiste en desarrollar nuevos productos a partir del aprovechamiento del avance 

de la tecnología y la globalización. 2. Educación. se fortalece los conocimientos, 

capacidades y destrezas de la fuerza laboral en pos de mejorar su comportamiento 

y predisposición para dar cumplimiento a los planes y objetivos trazados. 3. 

Efectividad. Está relacionada con el uso, organización y distribución de los recursos 

internos. 4. Infraestructura. Está conformada por las instalaciones físicas, bienes, 

equipos y servicios que posee la organización para ayudar a los usuarios internos 

a desarrollar de manera efectiva sus labores. 

 

Según Parra y Otálvaro (2018) los tipos de productividad son: (a) Parcial, 

este se deviene del resultado que se genera a causa de la transformación de un 

insumo o materia prima, (b) Factor total, se determina a través de cada elemento 

que participan en el proceso productivo como son el capital humano, la técnica, 

procesos, materiales, entre otros. Su valor se determina sumando cada factor que 

interviene durante el proceso de transformación, por otro lado, se mencionan que 

la capacidad productiva será mejor mientras más factores intervengan durante el 

proceso de fabricación, (c) Total, se evalúa en términos de unidades producidas las 

cuales se generan a causa de los resultados obtenidos del capital, músculo 

financiero, energía, recurso humano, materia prima, entre otras. 

 

Siguiendo a Rojas (2020) la productividad genera las siguientes ventajas: 

mayor percepción de utilidades, una firma empresarial se vuelve altamente 

competitiva cuando produce unidades o bienes de mejor calidad a un costo 

moderado. Sirve como recurso para valorar el esfuerzo humano, pues a través de 

las evaluaciones de desempeño se cuantifica el aporte de cada colaborador para 

conseguir una meta específica. Se induce al desarrollo, esto a raíz que la empresa 

logra la eficiencia operativa la cual la coloca en una situación de ventaja respecto 

a otras instituciones que ofrecen los mismos productos o servicios. Por otro lado, 

se menciona algunas desventajas: existen empresas que suelen resistirse al 

cambio lo que genera retrasos en el desempeño laboral y cumplimiento de las 

metas programadas.  

Además, genera excesivas cargas administrativas, ocasionando menor 

productividad y desaprovechamiento de los recursos. En algunos escenarios, la 
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demanda de los servicios de acuerdo al mercado y contexto es mayor que la 

productiva, por lo tanto, se requiere de la implementación de estrategias 

innovadoras que le permitan hacer frente a la competencia y a los retos exteriores 

(Rojas, 2020) 

 

Los principales factores macroeconómicos de la productividad, bajo la óptica 

de Jasso et al. (2018) son: 1. Cambio organizacional. La modificación de la 

estructura puede estar motivada por factores externos cómo son el político, social, 

cultural y crecimiento demográfico los cuales alteran la capacidad y operaciones de 

una empresa, por otro lado, estos factores promueven el desarrollo de la estructura 

de la empresa adaptando la actividad comercial hacia un escenario más realista y 

enfocado en las necesidades que poseen el público. 2. Recursos naturales. Dentro 

de este factor se resalta que los más importantes están asociados a la materia 

prima, energía y recurso humano. 3. Gestión estatal e infraestructura. La 

productividad ya sea esta empresarial o a nivel de país está sujeto al cambio de 

políticas, estrategias, objetivos, normativas, reglamentos y adopción de otros 

medios; es necesario que antes de modificar o replantear algún proceso u 

operación se analice a detalle los efectos y consecuencias en las que se incurrirán. 

 

 Por otro lado, Brito (2020) sintetiza que el nivel de productividad y la 

capacidad competitiva e innovación de las compañías depende grandemente de la 

fuerza laboral, es decir, está sujeto al comportamiento, accionar, habilidades, 

competencias y experiencias que posee un colaborador dentro de un puesto de 

trabajo, además, el autor resalta que las inversiones en capacitación incrementan 

notoriamente las aptitudes y destrezas del talento humano y producen mejores 

significativas en el desempeño organizacional, por tanto, es deber de las 

organizaciones detectar las áreas de mejora de los trabajadores y a raíz de ello 

establecer un cronograma de capacitaciones a efectuarse durante las próximas 

gestiones, priorizando las de mayor urgencia. 

 

De acuerdo Jiménez y Alvarado (2018), menciona que la productividad es 

todo aquello que una institución requiera de parte de sus colaboradores con el fin 

de mejorar sus ganancias, siendo así muy necesario que las instituciones estén 
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constantemente capacitando a cada uno de sus colaboradores, porque depende de 

ello que la empresa pueda crecer ya que son los colaboradores quienes brindan un 

buen trato hacia los clientes para que pueda llevarse una mayor impresión y puedan 

regresar a comprar sin necesidad de alguna queja, si bien es cierto los 

colaboradores necesitan constantemente trabajar con metas. 

Es por ello, que las instituciones se enfocan en ello, brindándoles bonos, 

vacaciones, regalos, etc., con el fin de que un colaborador trabaje con entusiasmo 

y muestre más interés al momento de generar una venta ya que es muy beneficioso 

tanto como para las instituciones y para el colaborador generando ganancias para 

ambas parte, y también satisfaciendo sus necesidades de los clientes con los 

mejores tratos y la mejor calidad de cada producto, para que también de esa 

manera las instituciones se centren en generar mayores productos con gran 

productividad del mercado. (Jiménez y Alvarado, 2018) 

 

De otro modo Baltodano y Oswaldo (2020), indican que la productividad 

cada vez es más efectiva por parte de las instituciones ya que constantemente 

deben estar en un nivel elevado para que los clientes puedan tener más 

posibilidades de elegir, la productividad de los colaboradores depende mucho de 

cómo las instituciones traten a cada uno de ellos, ya que generan mayores ingresos 

para las empresas viendo mejoría de producción y generan mayores rendimientos 

para una mejor venta que favorezcan los bienes de las instituciones, por lo tanto, 

mientras un colaborador sea más eficiente mayores beneficios obtendrán las 

empresas generando grandes ganancias, es así que depende de un colaborador 

que este muy capacitado para dicha meta. Así mismo la productividad de los 

colaboradores estuvo afectada durante la pandemia, ya que resaltaba mucho las 

necesidades que pasaban, porque muchos de ellos no contaron con una 

información básica y generaron desempleo por su bajo nivel en cuanto a su 

productividad.  

 

Según Ramírez et al (2020), refieren que la productividad es importante 

porque se basan en cuanto a una meta esencial que las instituciones contribuyan 

con el desarrollo y evolución de las capacidades competitivas de una organización 

institucional, es importante que una institución tenga planteado sus objetivos, 
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incentivando a los trabajadores, así para que exista una organización responsable 

con las tecnologías adecuadas y así mejoren sus actividades y puedan planificar 

con un tiempo anticipado lo que quieren lograr a futuro, por ende pueden decir que 

hay muchos elementos que afectan la productividad de un trabajador, es por ello, 

que las empresas buscan que los trabajadores estén motivados y así puedan 

generar mayores ganancias a dichas instituciones.  

 

Por ende, Quijia et al (2021), mencionan que la productividad en las 

instituciones, son actividades que deben ser completadas en cuando a cada 

planificación que se den, de modo que se desarrollen de manera eficiente para 

mejorar las habilidades que les permitan mejorar sus resultados en su día a día 

tanto de los colaboradores como de las instituciones, con lo cual no solo se 

incrementará su nivel de productividad, sino que también mejorará su nivel 

competitivo para que sean más escogidos por las personas y así tengan mayores 

preferencias en cuanto a elegir por otros.  

Además, el personal que labora en cualquier área de las instituciones debe 

estar en constante capacitación para cuando las nuevas reglas se incrementen en 

las instituciones y así estén al día, la cual será de gran ayuda para mejorar sus 

actitudes y conocimientos al momento de que un usuario pregunte acerca de ellos 

y así puedan tener un perfil competitivo para que estén en un nivel elevado y buscar 

competir para obtener grandes beneficios (Quijia et al, 2021). 

 

Seguidamente Ortiz y Ortiz (2019), mencionan que la productividad a veces 

es ineficiente para los usuarios lo que hace que las organizaciones mejoren en 

cuanto a la productividad y genere mejorías en cuanto a sus labores y sus 

instalaciones que se muestren y así den buenas expectativas de las instituciones, 

ya que, muchas instituciones buscan estar al día generando grandes 

productividades para mantener a los usuarios satisfechos y así obtengan las 

mejores referencias de su entorno social. 

 

Así mismo Jaimes y Rojas (2015), mencionan que el personal que labora 

en cualquier institución tiene la necesidad de que sus labores sean distribuidos 

entre el personal adecuado que labora dentro de dicha institución, lo cual se basa 
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en dar órdenes con respeto, con claridad y precisión todas las actividades que le 

corresponde de acuerdo a sus obligaciones, cumpliendo así con los objetivos y 

tareas que le encomienden, dando el respaldo para que puedan tomar buenas 

decisiones al momento de ejecutar alguna actividad dicha por las instituciones; y 

así generen el bienestar para las instituciones, y de esa manera también generen 

un equipo de trabajo con el cual se ayuden a obtener, mejores resultados favorables 

para las organizaciones que lo necesite. 

Por consiguiente, Lara et al. (2021), la productividad de los colaboradores, 

es un método donde las organizaciones buscan para mejorar sus ganancias y por 

ende buscan mejorar su infraestructura para que los usuarios estén satisfechos y 

recomendando a dichas instituciones con el fin de cumplir los objetivos y metas que 

se tracen generando grandes inversiones con el convenio de las personas para 

atraer mayores clientes, ya que las instituciones se responsabilizan en obtener 

buenos resultados para el bienestar de cada uno de los usuarios y trabajadores.  

Por consiguiente, Agudelo y Escobar (2022), la productividad laboral es un 

es un proceso donde es muy necesario que el talento del personal facilite sus 

labores al momento de emplearlos con los usuarios que estén dispuestos a recurrir 

dicha institución de tal modo que satisfaga las necesidades para que obtengan 

beneficios personales y laborales, por lo cual, es importante que la organización 

mire qué factores son de su competencia, para que puedan determinar la 

responsabilidad y así puedan mejorar la calidad de atención del personal, de modo 

que pueda desarrollar mejores conocimientos para emplearlos con los usuarios y 

así generen mayor productividad dentro de la institución.  

 

Rojas (2020), indica que, para que los colaboradores generen mayor 

productividad necesitan estar conformes con su pagos para que de esa manera se 

sientan motivados a cumplir con las obligaciones que las empresas les puedan 

exigir, si bien es cierto hay instituciones donde no cumplen con ciertos requisitos 

hacia sus colaboradores, mejor dicho no cumplen con sus pagos es por ello que 

bajan la utilidad de ello, generando pérdidas en cuanto a las ganancias que tienen 

cada institución al momento de tener muchos usuarios dependiendo de ello. Por 

otro lado, el trabajo en equipo es un elemento que permiten que los empleados 

mejoren la productividad laboral, sin embargo, no todos los colaboradores cuentan 
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con una capacidad para que entiendan rápido los conocimientos y por ende les 

cuesta hacer un equipo de trabajo, por lo tanto, es importante que las instituciones 

desarrollen actividades y procedimientos para que puedan desarrollar dicha 

capacidad en sus colaboradores para mejorar sus resultados. 

 

Seguidamente Brito (2020), las organizaciones se basan en las 

necesidades de los usuarios conozcan el nivel de rendimiento de cada colaborador, 

para que de esa manera se sientan confiados y no tengan más duda que acudir a 

dicha institución, debido a que dicha información no solo permite ver la 

competitividad que existe dentro de una organización, sino que además mejora la 

posibilidad del desarrollo de sus actividades laborales en relación al mejoramiento 

de su productividad hacia las instituciones. Por otro lado, el bienestar de los 

colaboradores permite mejorar su nivel de rendimiento al momento de hacer y 

cumplir con las metas que las instituciones lo plantee al colaborador, para lo cual 

es necesario que puedan contar con un ambiente de trabajo favorable para el 

desempeño y el desarrollo de los colaboradores y así mantengan buenas relaciones 

laborales desde una buena perspectiva y así generen mayores ingresos al 

momento de hacer dicha productividad.  

 

Las dimensiones de la variable productividad son expuestas por Robbins y 

Judge (2013) siendo estas: 

Eficacia. Su valoración se realiza por medio del cumplimiento de cada 

objetivo que son establecidos dentro de un parámetro de tiempo, para garantizar 

los resultados estás deben estar alineadas con la visión de la institución y 

ordenadas en base a las prioridades que necesita materializarse, para de esta 

forma medir objetivamente los resultados alcanzados y conocer las expectativas 

que poseen los clientes en concordancia a bienes o servicios ofertados. (Robbins 

y Judge, 2013) 

 

Eficiencia. Este concepto se encuentra relacionado con los recursos o 

medios utilizados y los resultados obtenidos, es decir, está vinculado con la 

optimización de los recursos y la manera en cómo el colaborador dispone de sus 

conocimientos, competencias y habilidades para alcanzar una meta definida con 



36 
 

menos recursos, en menor tiempo y con la misma calidad. Por tanto, se entiende a 

esta segunda dimensión como una cualidad sumamente apreciada por las 

empresas que permite alcanzar satisfactoriamente los objetivos aún con recursos 

limitados y en escenarios complejos. (Robbins y Judge, 2013) 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Enfoque de investigación  

El presente estudio es de enfoque cuantitativo, pues según lo expuesto por 

el autor metodólogo Arias (2012) los datos recopilados serán procesados en 

programas estadísticos con la finalidad de tener valores numéricos que permitan 

contrastar las hipótesis que se han planteado inicialmente. 

 

Tipo de investigación  

Además del estudio pertenece a las investigaciones aplicadas, dado a que 

en primera instancia se describe la realidad problemática por la que atraviesa la 

institución apoyándose de teorías existentes sobre las variables abordadas. En ese 

sentido, el Concytec (2018) destaca que este tipo de investigaciones tienen como 

finalidad establecer propósitos prácticos por medio del estudio exhaustivo de una 

situación, facilitando al investigador establecer sugerencias para mitigar los 

problemas detectados. Asimismo, presenta un nivel descriptivo - correlacional. Es 

descriptivo, puesto que, se centra en conocer a detalle los hechos, fenómenos y 

elementos que intervienen dentro del estudio (Hernández et al. 2014), y es 

correlacional, pues tiene como finalidad conocer a través de la contrastación 

estadística los valores numéricos que determinan la correlación o influencia que 

existe entre dos conceptos investigados. (Cabezas et al., 2018) 

 

Diseño de investigación  

No experimental, ya que no se ha manipulado ninguno de los conceptos que 

intervienen en el estudio, por el contrario, solo se ha observado cómo se 

desenvuelven y actúan en un contexto determinado para que a partir de ello realizar 

inferencias generales (Guillén y Valderrama, 2013) 

 

El diseño se esquematiza de la siguiente forma:  
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Esquema de diseño no experimental  

  

 

  

 M 

 

 

 

Dónde:  

M   =  Muestra 

𝐕𝟏  =  Capacitación laboral  

𝐕𝟐  = Productividad  

r   =  Relación 

 

Corte de investigación 

Es de corte transversal, pues la encuesta ha sido aplicada al objeto de 

estudio en un tiempo definido; no se ha considerado investigaciones anteriores ni 

precedentes futuros que puedan alterar los resultados (Hernández, et al., 2014) 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Capacitación laboral  

Definición conceptual: Según Chiavenato (2011), se basa a través del cual 

el recurso humano de las diferentes áreas y departamentos que integran la 

organización adquieren los conocimientos, destrezas y competencias necesarias 

para desarrollarse eficientemente en su puesto de trabajo. Dicha variable permite 

la transmisión de información valiosa relacionada con la praxis de trabajo, los roles 

a asumir y las actitudes que se debe tener para desarrollar una tarea en un 

ambiente determinado.  

Definición operacional: La capacitación laboral es concebida como las 

acciones que se desarrollan con la finalidad de incentivar la productividad, 

desempeño e innovación de los colaboradores a través de talleres programados 

que bien pueden realizarse dentro de la institución o fuera de ella. 

 

V2 

V1 

 

r 
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Indicadores: 

Transmisión de información: Necesidad de conocimientos, 

transmisión de ideas, interacción social, retroalimentación y puntos de vista 

Desarrollo de habilidades: Ejecución de tareas, trabajo en equipo, 

habilidad del pensamiento y expresión de ideas 

Desarrollo de actitudes: Cambio de actitudes, sensibilidad de los 

trabajadores, desempeño, innovación y compromiso de trabajo 

Desarrollo de conceptos: Desarrollo de ideas y conceptos, inteligencia 

emocional, desarrollo del conocimiento, experiencia directa y creatividad 

Escala de medición: Ordinal con valoración Likert  

 

Variable 2: Productividad  

Definición conceptual: Para Robbins y Judge (2013) tiene un nivel muy 

elevado que alcanza un trabajador o un grupo de individuos en el desarrollo de sus 

tareas y actividades; se dice que una empresa es altamente productiva cuando 

logra obtener metas trazados a un mínimo costo y con la menor cantidad de 

recursos o insumos sin alterar la calidad final. Por lo expuesto, se entiende que este 

concepto de estudio está íntimamente relacionado con la inteligencia con la que se 

manejan y distribuyen los recursos internos. 

Definición operacional: La productividad laboral se concibe como los 

resultados que alcanza un colaborador en un determinado periodo cumpliendo con 

la metas o recursos que se le delegan, las mismas que permiten definir al 

colaborador como eficiente o eficaz. 

 

Indicadores: 

Eficacia: Eficacia al realizar actividades, eficacia en la generación de 

valor, eficacia en la utilización de recursos, eficacia en la comunicación y 

eficacia en el desarrollo de problemas 

Eficiencia: Eficiencia en su manejo de recursos, eficiencia en cuanto 

al tiempo, eficiencia en el ambiente laboral, eficiencia en la meta 

presupuestaria y eficiencia en las capacitaciones brindadas 

Escala de medición: Ordinal con valoración Likert  
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Según Arias (2012) es el total de elementos que intervienen 

dentro de la investigación los cuales pueden ser personas, objetos hechos, 

fenómenos, estados financieros, entre otros. La población será finita y estará 

conformada por 45 colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas.  

Criterios de inclusión: En la investigación se ha visto conveniente incluir al 

personal nombrado, personal contratado bajo la modalidad CAS y personal con 

contrato laboral vigente. 

Criterios de exclusión: En el estudio se excluirá al personal locador, 

practicantes, personal de servicio y por último a los usuarios (alumnos, padres de 

familia, tutores). 

Muestra: Para Cortes e Iglesias (2004), es un segmento de elementos con 

características específicas que conforman la población total las cuales son 

seleccionadas de acuerdo a los criterios preestablecidos para dar cumplimiento al 

objetivo planificado. La muestra será censal y estará conformada por 45 

colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas. 

Muestreo no probabilístico. Puesto que la selección e inclusión de 

elementos depende en gran medida de la libertad y decisión que posea el 

investigador, también se dice que es no probabilístico porque no se ha utilizado 

ninguna fórmula o método estadístico para determinar la cantidad de elementos 

que se pretenden investigar (Babativa, 2017). 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos 

La encuesta es concebida como una técnica de aplicación directa que le 

permite al autor recopilar datos importantes de los participantes por medio de la 

estructuración de un conjunto de preguntas vinculadas con las variables. (Babativa, 

2017). 

 

Instrumentos de recolección de datos  

Cuestionario, en virtud de obtener datos de manera sencilla y dar respuesta 

a los objetivos e hipótesis definidas a se han diseñado dos cuestionarios, los cuales 
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han sido realizados a partir de cada dimensión e indicadores que posee cada 

variable de estudio.  

Para la variable capacitación laboral, el cuestionario consta de 20 ítems, con 

4 dimensiones. La dimensión transmisión de información (ítems= 1-5), la dimensión 

desarrollo de habilidades (ítems = 6-10), la dimensión desarrollo de actitudes (ítems 

11-15) y, por último, la dimensión desarrollo de conceptos (ítems 16-20).  

En tanto para la variable productividad, el cuestionario consta de 16 ítems, 

con 2 dimensiones y la dimensión eficacia (ítems= 1-8) y la dimensión eficiencia 

(ítems= 9-16). Ambos instrumentos serán medidos por medio de la escala de Likert: 

(1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre) 

 

Validez  

Con la finalidad de tener la certeza de que los instrumentos a aplicar en la 

muestra de estudio sean adecuados, se someterá a ambos al escudriño del juicio 

de expertos, de esta manera se determinará si ambos cumplen con los criterios 

necesarios para ser aplicables.  

 

Tabla 1.  

Validez según Juicio de expertos 

Nombre del 

experto 

Grado 

académico 

Año de 

experiencia 
Rol actual 

Título 

profesional 

Institución 

que labora 

José Fernando 

Escobedo 

Gálvez 

Magister 07 años 

Docente 

Investigador de 

la Universidad 

César Vallejo  

Administrador 

Universidad 

César 

Vallejo 

Nicol Lisbeth 

Cedamanos 

Saavedra  

Magister 06 años  

Docente de la 

Universidad 

César Vallejo  

Administrador 

Universidad 

César 

Vallejo 

Vanessa Solis 

Flores  
Magister 07 años  

Docente de la 

Universidad 

César Vallejo  

Administrador 

Universidad 

César 

Vallejo 
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Ivette Ramirez 

Alvarado  

Magister 06 años  Planificador I 

de la UGEL 

Lamas  

Administrador 
UGEL 

Lamas  

Riley del Aguila 

Flores 
Doctor 15 años  

Jefa de la 

Oficina de 

Operaciones 

de la UGEL 

Lamas 

Contador  
UGEL 

Lamas  

Elaboración propia  

Sin embargo, la tabla 2 nos muestra la validación del instrumento, la cual fue 

realizado por juicio de expertos, entre ellos estuvieron el docente de investigación, 

docentes de la Universidad Cesar Vallejo y trabajadores de la UGEL Lamas, con 

un total de cinco jueces expertos en la temática tratada en este estudio. 

 

Confiabilidad 

Para determinar la confiabilidad de cada cuestionario y conocer si estos son 

viables para ser aplicados se recurrirá a la prueba piloto por medio del coeficiente 

Alfa de cronbrach, apoyándose paralelamente del estadístico SPSS versión 25. 

 

Tabla 2.  

Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Capacitación laboral y la Productividad 

Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach Items 

Capacitación laboral con 

un Alfa de Cronbach de 

0,985 (20 items) 

Transmisión de 

información 

0,936 5 

Desarrollo de 

habilidades 

0,889 5 

Desarrollo de 

actitudes 

0,962 5 

Desarrollo de 

conceptos 

0,945 5 

Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach Items 

Eficacia 0,936 8 
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Productividad con un Alfa 

de Cronbach de 0,973 (16 

ítems) 

Eficiencia 0,954 8 

Fuente: elaboración propia  

 

Interpretación: 

Con respecto a la confiabilidad, la tabla muestra que los coeficientes de Alfa de 

Cronbach tienen resultados sobre 0,8 lo cual indica que la confiabilidad es buena 

en los resultados obtenidos en la muestra, este resultado también demuestra que 

el instrumento es apto para poblaciones similares. (Babativa, 2017). 

 

3.5. Procedimientos 

La investigación da comienzo con la petición a la institución por lo cual ha 

sido necesario realizar una carta solicitud. Después se consiguen el visto bueno de 

la jefa de la Oficina de Operaciones de la UGEL Lamas, se ha procedido a realizar 

la realidad problemática describiendo la situación internacional, nacional y local. 

Luego de ello, se ha realizado el marco teórico a partir de investigaciones 

preliminares y base de datos científicos. Acto seguido, se ha realizado la 

metodología, dentro de este apartado se ha diseñado ambos cuestionarios, los 

mismos que serán sometidos a la evaluación minuciosa de cinco gurús en los temas 

abordados. Después se procederá a aplicarlo al objeto de estudio; los datos 

obtenidos serán contrastados con las investigaciones anteriores y finalmente se 

emitirán las conclusiones y sugerencias. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Inicialmente en la investigación se ha aplicado la metodología descriptiva, 

puesto que se presentan características importantes en cuanto al comportamiento 

que muestra el objeto y las variables de estudio. Por otro lado, para contrastar las 

hipótesis se ha apoyado en el programa estadístico SPSS y para la tabulación en 

el Microsoft Excel. 
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3.7. Aspectos éticos 

La investigación se ha regido de acuerdo a los principios que se mencionan 

a continuación: Beneficencia, dado a que los resultados obtenidos serán de ayuda 

para la UGEL Lamas, pues permite conocer la realidad problemática que atraviesa 

y por medio de las recomendaciones brindar algunas pautas para contrarrestarlas. 

Justicia, porque el investigador ha tratado de manera igualitaria a cada uno de los 

participantes sin mostrar algún favoritismo. Autonomía, ya que el autor del 

presente estudio ha tenido la libertad de diseñar los instrumentos que permitirán 

recopilar información concisa y relevante de la muestra de estudio. No 

maleficiencia, pues los datos obtenidos no pretenden perjudicar la imagen y 

sostenibilidad de la institución en la sociedad. Asimismo, se resalta que la 

investigación se ha desarrollado de acuerdo a la guía observable de la universidad 

de origen y se ha apoyado de las normas APA al momento citar a cada autor 

incluido. 
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IV. RESULTADOS 

A partir de este capítulo se presentan los resultados alcanzados luego de 

haber realizado la aplicación de los instrumentos a los 45 colaboradores de la 

Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, los cuales se detallan a continuación:  

 

4.1. Información general descriptiva de los colaboradores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Tabla 3.  

Información sociodemográfica 

  Frecuencia Porcentaje 

Género Masculino 27 60,0 

Femenino 18 40,0 

Total 45 100,0 

Edad De 20 a 30 años 13 28,9 

De 31 a 40 años 25 55,6 

De 41 a 50 años 7 15,6 

Total 45 100,0 

Grado de instrucción Nivel Técnico Superior 16 35,6 

Nivel Universitario 29 64,4 

Total 45 100,0 

Condición laboral Contrato Formato CAS 16 35,6 

Nombrado 15 33,3 

Locador 14 31,1 

Total 45 100,0 

 Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

En la Tabla 3, se observa la información socio demográfica de los 45 colaboradores 

de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, la cual se distribuye de la siguiente 

manera, el 60% de género masculino y el 40% de género femenino, con respecto 

a la edad, el 28,9% tiene entre 20 a 30 años, el 55,6% tiene entre 31 a 40 años y el 
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15,6% de 41 a 50 años. El grado de instrucción de los trabajadores es el siguiente, 

el 35,6% tiene un nivel técnico superior y el 64,4% tienen nivel universitario. En 

cuanto a la condición laboral de los trabajadores, el 35,6% son de contrato CAS, el 

33,3% son nombrados y el 31,1% son locador.  

 

Tabla 4.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de una muestra 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

CAPACITACIÓNLABORAL ,865 45 ,000 

Transmisión de información ,903 45 ,001 

Desarrollo de Habilidades ,830 45 ,000 

Desarrollo de actitudes ,909 45 ,002 

Desarrollo de conceptos ,907 45 ,002 

PRODUCTIVIDAD ,888 45 ,000 

Eficacia ,888 45 ,000 

Eficiencia ,869 45 ,000 

 Fuente: Elaborado por el SPSS 25 

 

Interpretación: 

Dado que la población es menor que 50, se calcula el coeficiente de Shapiro-Wilk, 

el resultado es menor a 0.05, por lo tanto, la muestra en estudio tiene una 

distribución no normal, por lo que, se utiliza el coeficiente de Rho de Spearman para 

la correlación. 
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Tabla 5.  

Niveles de capacitación laboral y sus dimensiones 

 
Frecuencia Porcentaje 

Capacitación laboral Bajo 14 31,1 

Medio 23 51,1 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

Transmisión de información Bajo 16 35,6 

Medio 21 46,7 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

Desarrollo de habilidades Bajo 14 31,1 

Medio 25 55,6 

Alto 6 13,3 

Total 45 100,0 

Desarrollo de actitudes Bajo 14 31,1 

Medio 23 51,1 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

Desarrollo de conceptos Bajo 12 26,7 

Medio 25 55,6 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

 Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

En la Tabla 5, se observan los niveles de la variable capacitación laboral, que 

describen que el 31,1% está en un nivel Bajo, el 51,1% en un nivel Medio y el 17,8% 

en un nivel Alto. En cuanto a las dimensiones de la variable capacitación laboral 

son, la transmisión de información tiene un 35,6% un nivel Bajo, el 46,7% tiene un 

nivel Medio y el 17,8% tiene un nivel Alto, la dimensión desarrollo de habilidades el 

31,1% tiene un nivel Bajo, el 55,6% tiene un nivel Medio y el 13,3% tiene un nivel 

Alto, con respecto a la dimensión de desarrollo de actitudes, el 31,1% indica un 
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nivel Bajo, el 51,1% un nivel Medio y el 17,8% un nivel Alto y finamente la dimensión 

desarrollo de conceptos el 26,7% tiene un nivel Bajo, el 55,6% tiene un nivel Medio 

y el 17,8% tiene un nivel Alto. 

 

Tabla 6.  

Niveles de Productividad y sus dimensiones 

 
Frecuencia Porcentaje 

Productividad Bajo 13 28,9 

Medio 27 60,0 

Alto 5 11,1 

Total 45 100,0 

Eficacia Bajo 17 37,8 

Medio 22 48,9 

Alto 6 13,3 

Total 45 100,0 

Eficiencia Bajo 19 42,2 

Medio 18 40,0 

Alto 8 17,8 

Total 45 100,0 

 Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

En la Tabla 6, se observa los niveles de medición de la variable productividad y sus 

dimensiones, con respecto a la productividad, el 28,9% tiene un nivel Bajo, el 60% 

tiene un nivel Medio, y el 11,1% tiene un nivel Alto. Mientras que las dimensiones 

de la variable se distribuyen de la siguiente manera, la eficacia, el 37,8% tiene un 

nivel Bajo, el 48,9% tiene un nivel Medio y el 13,3% tiene un nivel Alto, y finalmente 

la dimensión eficiencia, el 42,2% tiene un nivel Bajo, el 40% tiene un nivel Medio, y 

el 17,8% tiene un nivel Alto. 
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4.2. Prueba de hipótesis 

4.2.1. Contrastación de la hipótesis general. 

Hipótesis general 

H0: No existe relación significativa entre la capacitación laboral y la productividad 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la capacitación laboral y la productividad de 

los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Regla de decisión  

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula. 

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna. 

 

Tabla 7.  

Nivel de relación entre la capacitación laboral y la productividad 

 
Productividad 

Bajo Medio Alto Total 

Capacitación 

laboral 

Bajo 10 76,9% 4 14,8% 0 50% 14 31,1% 

Medio 3 23,1% 20 74,1% 0 0% 23 51,1% 

Alto 0 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8% 

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0% 

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

La tabla 7 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 51.1% indicaron 

que la capacitación laboral guarda un grado de relación medio con la variable 

productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relación y finalmente 

el 17.8% indicaron que la variable capacitación laboral guarda un nivel alto de 

relación con la productividad.  
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Tabla 8.  

Relación de la capacitación laboral con la productividad. 
 

Productividad 

Capacitación laboral 

Rho p valor N 

,943** 0,000 45 

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

Fuente: elaboración propia  

 

Interpretación: 

Por otro lado, la tabla 8 nos muestra que la capacitación laboral y la productividad 

tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un Rho de 

Spearman del 0,943** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, se 

rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna H1, es decir, a mayor 

grado del nivel de capacitación laboral mayor será la productividad en los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas. 

 

 
Figura 1. Relación lineal de la capacitación laboral y la productividad. 
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Interpretación: 

En la figura 1 se puede apreciar gráficamente la correlación general de las dos 

variables en estudio y podemos determinar que la covarianza Sxy > 0, tiene una 

relación lineal directa, porque la mayoría de los casos o puntos están cerca y 

alineados a la recta, y estos aportan sumados positivos y la covarianza es positiva; 

es decir, que a medida que aumenta los puntos de la variable capacitación laboral 

(x) aumenta también en la productividad (y). 

 

4.2.2. Primera hipótesis especifica 

Hipótesis general 

H0: No existe relación significativa entre la transmisión de información y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la transmisión de información y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

 

Regla de decisión  

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula. 

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna. 

 

Tabla 9.  

Nivel de relación entre la transmisión de información y la productividad 

 
Productividad 

Bajo Medio Alto Total 

Transmisión 

de información 

Bajo 11 84,6% 5 18,5% 0 50% 16 35,6% 

Medio 2 15,4% 19 70,4% 0 0% 21 46,7% 

Alto 0 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8% 

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0% 

Fuente: elaboración propia 
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Interpretación: 

La tabla 9 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 46.7% indicaron 

que la transmisión de información guarda un grado de relación medio con la variable 

productividad, seguido del 35,6% indicando un grado bajo de relación y finalmente 

el 17.8% indicaron que la transmisión de información guarda un nivel alto de 

relación con la variable productividad. 

  

Tabla 10.  

Relación de la transmisión de información con la productividad. 
 

Productividad 

Transmisión de información 

Rho p valor N 

,941** 0,000 45 

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

Fuente: elaboración propia  

 

Interpretación: 

Por otro lado, la tabla 10 nos muestra que la transmisión de información y la 

productividad tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un 

Rho de Spearman del 0,941** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, 

se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna H1. 

 

4.2.3. Segunda hipótesis especifica 

Hipótesis general 

H0: No existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 
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Tabla 11.  

Nivel de relación entre el desarrollo de habilidades y la productividad 

 
Productividad 

Bajo Medio Alto Total 

Desarrollo de 

habilidades 

Bajo 10 76,9% 4 14,8% 0 50% 14 31,1% 

Medio 3 23,1% 22 81,5% 0 0% 25 55,6% 

Alto 0 0% 1 3,7% 5 100% 6 13,3% 

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0% 

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

La tabla 11 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 55.6% indicaron 

que el desarrollo de habilidades guarda un grado de relación medio con la variable 

productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relación y finalmente 

el 13.3% indicaron que el desarrollo de habilidades guarda un nivel alto de relación 

con la variable productividad. 

 

Tabla 12.  

Relación del desarrollo de habilidades con la productividad. 
 

Productividad 

Desarrollo de habilidades 

Rho p valor N 

,927** 0,000 45 

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

Fuente: elaboración propia  

 

 

 

Interpretación: 

Por otro lado, la tabla 12 nos muestra que el desarrollo de habilidades y la 

productividad tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un 

Rho de Spearman del 0,927** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, 

se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna H1. 
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4.2.4. Tercera hipótesis especifica 

Hipótesis General 

H0: No existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y la productividad 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

 

Tabla 13.  

Nivel de relación entre el desarrollo de actitudes y la productividad 

 
Productividad 

Bajo Medio Alto Total 

Desarrollo de 

actitudes 

Bajo 10 76,9% 4 14,8% 0 50% 14 31,1% 

Medio 3 23,1% 20 74,1% 0 0% 23 51,1% 

Alto 0 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8% 

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0% 

Fuente: elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: 

La tabla 13 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 51.1% indicaron 

que el desarrollo de actitudes guarda un grado de relación medio con la variable 

productividad, seguido del 31,1% indicando un grado bajo de relación y finalmente 

el 17.8% indicaron que el desarrollo de actitudes guarda un nivel alto de relación 

con la variable productividad. 
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Tabla 14.  

Relación del desarrollo de actitudes con la productividad. 
 

Productividad 

Desarrollo de actitudes 

Rho p valor N 

,979** 0,000 45 

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

Fuente: elaboración propia  

 

Interpretación: 

Por otro lado, la tabla 14 nos muestra que el desarrollo de actitudes y la 

productividad tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un 

Rho de Spearman del 0,979** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, 

se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna H1. 

 

4.2.5. Cuarta hipótesis especifica 

Hipótesis General 

H0: No existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y la productividad 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Regla de decisión  

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula. 

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna. 
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Tabla 15.  

Nivel de relación entre el desarrollo de conceptos y la productividad 

 
Productividad 

Bajo Medio Alto Total 

Desarrollo de 

conceptos 

Bajo 9 69,2% 3 11,1% 0 50% 12 26,7% 

Medio 4 30,8% 21 77,8% 0 0% 25 55,6% 

Alto 0 0% 3 11,1% 5 100% 8 17,8% 

Total 13 100% 27 100% 5 100% 45 100.0% 

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: 

La tabla 15 muestra que del 100% del total de los encuestados, el 55.6% indicaron 

que el desarrollo de conceptos guarda un grado de relación medio con la variable 

productividad, seguido del 26,7% indicando un grado bajo de relación y finalmente 

el 17.8% indicaron que el desarrollo de conceptos guarda un nivel alto de relación 

con la variable productividad. 

 

Tabla 16.  

Relación del desarrollo de actitudes con la productividad. 
 

Productividad 

Desarrollo de conceptos 

Rho p valor N 

,944** 0,000 45 

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

Fuente: elaboración propia  

 

Interpretación: 

Por otro lado, la tabla 16 nos muestra que el desarrollo de conceptos y la 

productividad tiene una correlación significativa en el nivel de 0,01 bilateral con un 

Rho de Spearman del 0,944** y un p valor igual a 0,000 (p<0,05). En ese sentido, 

se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna H1. 
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V. DISCUSIÓN 

En este apartado se procede a contrastar los resultados que se han obtenido 

por los trabajos preliminares considerando que efectivamente existe relación 

significativa entre la capacitación laboral y la productividad en los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022, ya 

que, el análisis estadístico de Rho de Spearman se alcanzó un coeficiente 

de 0, 943 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 

0.05), dichos resultados demuestran que a mayor grado del nivel de 

capacitación laboral mayor será la productividad de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, lo anterior coinciden con lo 

expuesto por García (2018), quien sostiene que los resultados obtenidos a 

través del coeficiente de Rho spearman dan cuenta que entre las variables 

existe relación positiva fuerte, esto permite entender que por medio de la 

capacitación se mejora la manera en cómo los colaboradores realizan su 

trabajo. Además, el estudio muestra que las relaciones más fuertes 

corresponden a resultado versus eficiencia, resultado versus eficacia y 

comportamiento versus objetivos los cuales han obtenido valores 

estadísticos de 0.894; 0.873 y 0.873 respectivamente. Asimismo, Sango 

(2018), basándose en los datos estadísticos recogidos se asevera que existe 

relación significativa entre las variables esto a raíz que el nivel de sig. fue 

0.05 y el nivel de confiabilidad fue del 95%; por tanto, se indica que la 

capacitación es un hecho trascendental que permite a los colaboradores ser 

eficientes en su trabajo y ser altamente competitivos lo cual favorece a la 

empresa ya que mejora los resultados obtenidos en su ejercicio y por ende 

genera mayor valor a los que hacen uso de sus servicios y/o productos, y 

finalmente, Silva (2019), concluyó que por medio del estadístico de 

correlación de spearman que tiene como finalidad determinar el valor 

correlativo que existe entre las variables se obtuvo un valor de 0.362, el cual 

refiere que existe una correlación de tipo directa débil; dicha afirmación es 

reforzado dado a que el valor obtenido de p fue inferior a 0.05. Por lo 

expuesto, se entiende que mientras no se desarrollen actividades de 

reforzamiento la productividad que alcance los colaboradores en su puesto 

de trabajo no se incrementará. 
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Asimismo, existe relación significativa entre la transmisión de información y 

la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Lamas 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0,941 (correlación positiva muy alta) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), estos resultados demuestran mientras la 

transmisión de información guarda un nivel alto de relación con la variable 

productividad, a mayor grado del nivel de transmisión de información mayor 

será la productividad de los colaboradores; dichos resultados guardan 

coincidencias con lo expuesto por Palacios (2018), quien menciona que en 

base al coeficiente de spearman se afirma que los conceptos se relacionan 

de manera positiva, ya que el valor obtenido fue de 0.640, a ello se suma 

que el resultado de p = 0.018 dando a entender que el tipo de correlación es 

significativa. Los datos obtenidos conllevan a determinar que los 

colaboradores se sienten identificados con los objetivos propuestos y por 

ende orientan sus conocimientos, competencias y actitudes hacia su alcance 

oportuno. Asimismo, Meza y Pezo (2021), sostienen que existe relación 

significativa y positiva pues el resultado del procesamiento de datos 

obtenidos a partir del coeficiente de Pearson fue igual a 0.693 y el p valor 

hallado fue inferior a 0.05, por tanto, existe suficiente información cuantitativa 

para aceptar la Hi. En ese sentido se afirma que a partir de la capacitación 

se obtienen los beneficios lucrativos y se mejora la calidad de trabajo que 

desarrollan los colaboradores dentro de su puesto de trabajo. 

Asimismo, existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman se alcanzó 

un coeficiente de 0, 927 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 

0,000 (p-valor ≤ 0.05), estos resultados demuestran a mayor grado del nivel 

de desarrollo de habilidades mayor será la productividad de los 

colaboradores; el desarrollo de habilidades guarda un nivel alto de relación 

con la variable productividad, dichos resultados si guardan relación con 

Pérez (2018), que determinó que los conceptos presentan un nivel 

correlativo positivo muy fuerte los cuales se deben a que el valor obtenido 

del coeficiente de Pearson fue 0.843 y dado a que el p-valor fue 0.000; dichos 
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datos evidencian que la variable independiente influye en un porcentaje igual 

al 71.6% sobre la variable dos. A partir de ello, se afirma que la Gpc es un 

conglomerado de saberes y habilidades que permiten materializar los 

objetivos planificados, mostrando los conocimientos y experiencia de los 

colaboradores para solucionar un problema y generar valor; como también, 

Arcentales (2021), evidenció que existe evidencia de una correlación de tipo 

positiva y significativa las cuales se sustentan en el valor que se obtuvo del 

coeficiente de Pearson que fue 0.944 y el p- valor = 0.05; estos resultados 

permiten determinar que existe cierto grado de compromiso de parte de los 

colaboradores por conseguir los objetivos y metas que se le han sido 

trazadas a nivel individual y grupal. 

 

Además, existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Lamas 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman se alcanzó 

un coeficiente de 0,979 (correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 

0,000 (p-valor ≤ 0.05), dichos resultados demuestran que el desarrollo de 

actitudes guarda un nivel alto de relación con la variable productividad, es 

decir, a mayor grado del nivel de desarrollo de actitudes mayor será la 

productividad; dichos resultados coinciden con lo expuesto por Lucas (2019), 

quien menciona que respecto a la percepción que poseen los colaboradores 

en cuanto a las actividades de fortalecimiento y desempeño el 80% destaca 

que es positiva, es decir, que la capacitación es un factor clave que permite 

mejorar los resultados que se alcanzan a nivel individual, departamental e 

institucional. En tanto, el 46% menciona que las actividades de capacitación 

que se desarrollan responden a las necesidades y requerimientos del área; 

por otro lado, el 39% de los colaboradores manifiestan que el desempeño 

laboral es adecuado puesto que la fuerza laboral se involucra de manera 

voluntaria en las actividades que desarrolla la institución tanto dentro de ella 

como fuera generando sentimiento de pertenencia y compromiso.  

Finalizando este apartado, existe relación significativa entre el desarrollo de 

conceptos y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Lamas 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de 
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Spearman se alcanzó un coeficiente de 0,944 (correlación positiva muy alta) 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), dichos resultados demuestran que 

a mayor grado del nivel de desarrollo de conceptos mayor será la 

productividad de los colaboradores, es decir, que el desarrollo de conceptos 

guarda un nivel alto de relación con la variable productividad; dichos 

resultados coinciden con lo expuesto por Duran y Gómez (2017), quien 

menciona que se ha podido concretar que los colaboradores poseen un nivel 

de productividad bueno, pues según los datos analizados el nivel de 

productividad oscila entre el 73% al 90%, siendo variable de acuerdo a las 

oficinas analizadas; por ejemplo, en la oficina 4 los colaboradores posee un 

nivel del 78%, en tanto, en la oficina número 5 el nivel de productividad que 

presentan los colaboradores en sus tareas es del 68%; dichos resultados 

fluctúan de acuerdo a las funciones que poseen y la posición que ocupa 

dentro de la estructura jerárquica. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Respecto al objetivo general planteado, se encontró que existe una 

relación directa entre la capacitación laboral y la productividad de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas; es 

decir, a mayor grado del nivel de capacitación laboral mejor será la 

productividad de los colaboradores.  

6.2. Con respecto al primer objetivo específico, se encontró que existe una 

relación directa entre la transmisión de información y la productividad 

de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas; 

donde podemos determinar que a mayor grado del nivel de 

transmisión de información mejor será la productividad de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas. 

6.3. Asimismo, en el segundo objetivo específico, se encontró que existe 

una relación directa entre el desarrollo de habilidades y la 

productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa 

Local Lamas; es decir, a mayor grado del nivel de desarrollo de 

habilidades mejor será la productividad de los colaboradores en la 

Unidad de Gestión Educativa Local Lamas.  

6.4. Con respecto al tercer objetivo específico, se encontró que existe 

relación directa entre el desarrollo de actitudes y la productividad de 

los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas; 

donde podemos determinar que mientras mayor sea el nivel de 

desarrollo de actitudes mejor será la productividad de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas.  

6.5. En base al cuarto objetivo específico, se encontró que existe relación 

directa entre el desarrollo de conceptos y la productividad de los 

colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas; donde 

podemos determinar que a mayor grado del nivel de desarrollo de 

conceptos mejor será la productividad de los colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al jefe de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, llevar a cabo 

capacitaciones a fin de potenciar las competencias, habilidades y 

conocimientos de la fuerza laboral en la ejecución de sus tareas y 

responsabilidades. Asimismo, realizar una evaluación interna acerca de 

las necesidades de capacitación a fin de ejecutar talleres de 

profesionalización de alto impacto los cuales están orientados a mejorar 

la labor de los colaboradores y elevar el nivel de productividad laboral.  

 

7.2. Al jefe de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, incentivar 

constantemente a la fuerza laboral en concordancia a los logros 

obtenidos y al nivel de cumplimiento de metas pues esto permitirá crear 

un sentimiento de reciprocidad y evitar actitudes negativas de parte de 

los colaboradores.  

 

7.3. Al jefe de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, promover 

reuniones periódicas donde se le informe al recurso humano sobre su 

nivel de productividad en su puesto de trabajo ya que lo anterior permitirá 

fortalecer sus áreas de mejora y garantizar que la institución alcance sus 

objetivos. De igual manera, realizar constantes evaluaciones de 

desempeño a fin de detectar los problemas y poder solucionar las 

contingencias a la brevedad posible. 

 

7.4. Al jefe de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, hacer un análisis 

de las fuentes y canales que utilizan los colaboradores para comunicarse 

con los subalternos, pares y jefes de trabajo para de esta manera definir 

los canales de transmisión de información, evitar los malos entendidos, 

mantener la sintonía interna en tiempo real e incentivar la productividad. 

 

7.5. Al jefe de la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, promover 

mayores escenarios de trabajo en equipo ya que esto permitirá que el 

talento humano desarrolle sus habilidades e incentivará el logro de los 

objetivos trazados tanto a nivel personal como institucional. 
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ANEXOS 

 

 

 



 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1: 

 

Capacitación 
laboral 

Según Chiavenato (2011) la 
capacitación es el proceso educativo 
de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio 
del cual las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan 
habilidades y competencias en función 
de objetivos definidos. La capacitación 
entraña la transmisión de 
conocimientos específicos relativos al 
trabajo, actitudes frente a aspectos de 
la organización, de la tarea y del 
ambiente, así como desarrollo de 
habilidades y competencias. 

La capacitación laboral es toda 
acción destinada al desarrollo de 
capacidades relacionadas a las 
competencias laborales de los 
recursos humanos, a fin de 
mejorar su empleabilidad y 
facilitar su acceso al 
mercado laboral. También se 
conoce como capacitación para 
el trabajo. 

Transmisión de 
información 

Necesidad de conocimientos   

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal con 
valoración 

Likert 

Transmisión de ideas 

Interacción social 

Retroalimentación 

Puntos de vista 

Desarrollo de 
habilidades 

Ejecución de tareas 

Trabajo en equipos 

Habilidad del pensamiento 

Expresión de ideas 

Desarrollo de actitudes 

Cambio de actitudes 

Sensibilidad de los trabajadores 

Desempeño  

Innovación 

Compromiso de trabajo 

Desarrollo de 
conceptos 

Desarrollo de ideas y conceptos 

Inteligencia emocional 

Desarrollo del conocimiento 

Experiencia directa 

Creatividad 

 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de las variables 

Título: La capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022 

 



 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Variable 2: 

 

Productividad  

Para Robbins y Judge (2013) es el 
nivel de análisis más elevado en el 
comportamiento organizacional. Una 
empresa es productiva si logra sus 
metas al transformar insumos en 
productos, al menor costo. Por lo 
tanto, la productividad requiere tanto 
de eficacia como de eficiencia.  

La productividad laboral se 
define como la producción 
promedio por trabajador en un 
período de tiempo. Puede ser 
medido en volumen físico o en 
términos de valor (precio por 
volumen) de los bienes y 
servicios producidos. 

Eficacia  

 

Eficacia al realizar actividades  

 

 

 

Ordinal con 
valoración 

Likert 

Eficacia en la generación de valor 

Eficacia en la utilización de recursos 

Eficacia en la comunicación 

Eficacia en el desarrollo de 
problemas 

Eficiencia  

Eficiencia en su manejo de recursos 

Eficiencia en cuanto al tiempo 

Eficiencia en el ambiente laboral 

Eficiencia en la meta presupuestaria 

Eficiencia en las capacitaciones 
brindadas 



 

Formulación del 
problema  

Objetivos  Hipótesis  Variables Dimensiones Metodología  

Problema general 

 

¿Cuál es la relación entre 
la capacitación laboral y la 
productividad de los 
colaboradores en la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 
2022? 

Objetivo general 

 

Determinar la relación entre la 
capacitación laboral y la 
productividad de los 
colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

Hipótesis general 

 

Hi: Existe relación significativa entre la 
capacitación laboral y la productividad de 
los colaboradores en la Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Ho: No existe relación significativa entre la 
capacitación laboral y la productividad de 
los colaboradores en la Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 2022.  

 

Capacitación 
laboral 

Transmisión de 
información 

 

Desarrollo de 
habilidades 

 

Desarrollo de 
actitudes 

 

Desarrollo de 
conceptos 

Enfoque  

 

Cuantitativo  

 

 

Tipo 

 

Aplicada  

 

 

Nivel  

 

Descriptivo-
correlacional  

 

 

Diseño 

 

No experimental 
de corte 
transversal  

Problemas específicos 
 
P1: ¿Cuál es la relación 
entre la transmisión de 
información y la 
productividad de los 
colaboradores en la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 
2022? 

 

P2: ¿Cuál es la relación 
entre el desarrollo de 
habilidades y la 
productividad de los 
colaboradores en la 
Unidad de Gestión 

Objetivos específicos 

 

O1: Describir la relación entre la 
transmisión de información y la 
productividad de los 
colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

 

O2: Describir la relación entre el 
desarrollo de habilidades y la 
productividad de los 
colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

Hipótesis específicas 

 

Hi1: Existe relación significativa entre la 
transmisión de información y la 
productividad de los colaboradores en la 
Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

Ho1: No existe relación significativa entre la 
transmisión de información y la 
productividad de los colaboradores en la 
Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

 

Hi2: Existe relación significativa entre el 
desarrollo de habilidades y la productividad 

 

 

 

 

 

 

 

Productividad 

 

 

 

 

 

 

 

Eficacia 

 

 

 

Eficiencia 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Título: La capacitación laboral y la productividad de los colaboradores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Lamas 2022 

 



 

Educativa Local, Lamas 
2022? 

 

P3: ¿Cuál es la relación 
entre el desarrollo de 
actitudes y la 
productividad de los 
colaboradores en la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 
2022?  

 

P4: ¿Cuál es la relación 
entre el desarrollo de 
conceptos y la 
productividad de los 
colaboradores en la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 
2022? 

 

O3: Describir la relación entre el 
desarrollo de actitudes y la 
productividad de los 
colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

 

O4: Describir la relación entre el 
desarrollo de conceptos y la 
productividad de los 
colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 
2022. 

de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

Ho2: No existe relación significativa entre el 
desarrollo de habilidades y la productividad 
de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Hi3: Existe relación significativa entre el 
desarrollo de actitudes y la productividad de 
los colaboradores en la Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 2022. 

Ho3: No existe relación significativa entre el 
desarrollo de actitudes y la productividad de 
los colaboradores en la Unidad de Gestión 
Educativa Local, Lamas 2022. 

 

Hi4: Existe relación significativa entre el 
desarrollo de conceptos y la productividad 
de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

Ho4: No existe relación significativa entre el 
desarrollo de conceptos y la productividad 
de los colaboradores en la Unidad de 
Gestión Educativa Local, Lamas 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Población y 
muestra 

 

45 
colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

Técnicas e 
instrumentos  

 

Técnica:  

Encuesta  

 

 

Instrumento:  

Cuestionario  



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CAPACITACIÓN LABORAL Y PRODUCTIVIDAD 

Estimado/a participante,  

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de 

la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados 

de forma confidencial y tiene finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo medir la capacitación laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Lamas. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente 

investigación se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad 

César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

tcordovari2986@ucvvirtual.edu.pe  

 

DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS:  

Género:  

a) Masculino b) Femenino  

Edad:  

a) 20 a 30  b) 31 a 40 c) 41 a 50 d) 51 a más  

Grado de instrucción:  

a) Nivel secundario  

b) Nivel Técnico Superior  

c) Nivel Universitario  

Condición Laboral:  

a) Contrato Formato CAS  

b) Nombrado  

c) Locador  

 

Instrucciones: Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las 

siguientes preguntas, cuya escala de apreciación es la siguiente: 

 

 

 

mailto:tcordovari2986@ucvvirtual.edu.pe


 

Escala de medición 

Nunca 1 

Casi Nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

Nº ÍTEMS DE CAPACITACIÓN LABORAL 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: Transmisión de información 

01 
Considera usted que la Unidad de Gestión Educativa Local 
Lamas es consciente de la necesidad que poseen los 
colaboradores para actualizar sus conocimientos.  

     

02 
Usted transmite sus ideas utilizando un lenguaje sencillo 
y adecuado para solucionar un problema.  

     

03 

En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
desarrollan espacios de interacción social con el fin de 
afianzar las relaciones entre los miembros que la 
componen.  

     

04 

En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
realiza la retroalimentación a los colaboradores en 
función a los resultados que se han obtenido de la 
evaluación de desempeño.  

     

05 
Cuando se realiza una reunión dentro de las instalaciones 
de la entidad, usted expone su punto de vista con respeto 
y tolerancia.  

     

DIMENSIÓN: Desarrollo de Habilidades 

06 
Usted pone en práctica los conocimientos recibidos en los 
programas de capacitación en la ejecución de sus tareas.  

     

07 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se llevan 
a cabo talleres y/o reuniones con la finalidad de mejorar 
el trabajo en equipo.  

     

08 
La Unidad de Gestión Educativa Local Lamas promueve 
capacitaciones al personal para desarrollar las 
habilidades de pensamiento. 

     

09 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
realizan talleres donde los colaboradores pueden 
participar en la resolución de casos reales. 

     



 

10 
Usted participa activamente en las capacitaciones, cursos 
y/o reuniones que ofrece la entidad expresando sus ideas 
de manera coherente. 

     

DIMENSIÓN: Desarrollo de actitudes 

11 
Las capacitaciones que realiza la Unidad de Gestión 
Educativa Local Lamas son propicias para el cambio de 
actitudes del personal hacia sus labores.  

     

12 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas, se 
aplican medidas para conocer el impacto de las acciones 
de capacitación a los trabajadores.  

     

13 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
capacita al personal para corregir los problemas de 
desempeño que presenta. 

     

14 
La capacitación que recibe de parte de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Lamas le permite innovar su 
metodología de trabajo.  

     

15 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
capacita al personal en aras de fortalecer su nivel de 
compromiso con la institución.  

     

 DIMENSIÓN: Desarrollo de conceptos 

16 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
promueven eventos para fomentar el desarrollo de ideas 
y conceptos.  

     

17 
En la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas se 
capacita al personal en el desarrollo de la inteligencia 
emocional.  

     

18 
Usted se capacita fuera de la institución para potenciar su 
nivel de conocimientos.  

     

19 
Cuando se realizan reuniones internas, usted expone sus 
ideas basándose en sus experiencias adquiridas en el 
ámbito profesional.  

     

20 
Las capacitaciones que realiza la Unidad de Gestión 
Educativa Local Lamas están abocadas a mejorar el nivel 
de creatividad del personal en la solución de conflictos. 

     

Nº ÍTEMS DE PRODUCTIVIDAD 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: Eficacia 

01 
Usted cumple debidamente con las metas fijadas dentro 
del plazo señalado.  

     



 

02 
Usted aporta ideas creativas para la resolución de 
inconvenientes internos.  

     

03 
Usted utiliza de manera adecuada los recursos y 
capacidades internas. 

     

04 Usted optimiza los recursos que se le han sido confiados.      

05 
Usted emplea un lenguaje entendible para comunicar sus 
ideas frente a sus pares y/o jefe. 

     

06 
Usted se muestra respetuoso ante las ideas y 
perspectivas de los demás.  

     

07 Usted resuelve los problemas con lógica y análisis.      

08 
Usted tiene la capacidad de tomar decisiones rápidas aún 
en momentos de estrés.  

     

DIMENSIÓN: Eficiencia  

09 
Usted cumple eficientemente con sus funciones utilizando 
racionalmente los recursos que le brinda la entidad.  

     

10 
Usted se esfuerza por desarrollar sus tareas y/o metas en 
menor tiempo al que se le ha informado.  

     

11 
Usted se apoya de los recursos digitales para disminuir 
los plazos de entrega.  

     

12 
Usted demuestra en todo momento el control que tiene 
sobre sus emociones con la finalidad de propiciar un buen 
ambiente laboral.  

     

13 
Usted hace uso eficiente del presupuesto que se ha sido 
delegado por la Unidad de Gestión Educativa Local 
Lamas. 

     

14 
Usted prevé sus necesidades presentes y futuras con el 
fin de no sobrepasar el presupuesto que se le ha 
designado.  

     

15 
Usted aprovecha al máximo las capacitaciones que le 
brinda la Unidad de Gestión Educativa Local Lamas. 

     

16 
Considera usted que las capacitaciones realizadas por la 
Unidad de Gestión Educativa Local Lamas responden a 
las necesidades que posee el personal. 

     

 

 

 

 



 

Anexo 4. Ficha de validación de juicio de expertos   

Cuestionario: Capacitación Laboral  



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Cuestionario: Productividad  



 

 



 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5: Escalas de valoración (Alfa de Cronbach y Rho de Spearman) 

 

Tabla de correlaciones 

Los coeficientes pueden variar de −1.00 a 1.00, donde:  

−1.00 = correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre 

una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.  

−0.90 = Correlación negativa muy fuerte.  

−0.75 = Correlación negativa considerable.  

−0.50 = Correlación negativa media.  

−0.25 = Correlación negativa débil.  

−0.10 = Correlación negativa muy débil.  

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.  

0.10 = Correlación positiva muy débil.  

0.25 = Correlación positiva débil.  

0.50 = Correlación positiva media.  

0.75 = Correlación positiva considerable.  

0.90 = Correlación positiva muy fuerte.  

1.00 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor 

Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una 

cantidad constante, igual cuando X disminuye). 
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