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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo de determinar la relación que existe 

entre la capacitación y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C 

Huaura 2023. El tipo de investigación fue de tipo básica, con diseño no experimental 

y transversal. La muestra estuvo conformada por 45 colaboradores de la empresa. 

Los resultados mostraron que existe relación significativa entre la capacitación y el 

desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C, el cual fue obtenido mediante 

la prueba de Rho de Spearman igual a 0,657 y una significancia de 0,000, que es 

inferior a la significancia establecida de 0,05. Asimismo, esta relación se mantuvo 

para las dimensiones de transmisión de información (rho=0,657; p=0,000), 

desarrollo de habilidades (rho=0,594; p=0,000), desarrollo de actitudes (rho=0,633; 

p=0,000) y desarrollo de conceptos (rho=0,740; p=0,000) con el desarrollo personal. 

Se concluyó que la capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo 

personal, porque a mayor capacitación mayor será el desarrollo personal de los 

colaboradores.  

Palabras clave: capacitación, desarrollo personal, empresa, dimensiones. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between training 

and personal development at AGRO ISM S.A.C. in Huaura in 2023. the type of 

research was basic, non-experimental, and cross-sectional design. The sample 

comprised 45 employees from the company. The results indicated a significant 

relationship between training and personal development at AGRO ISM S.A.C., as 

evidenced by Spearman's Rho test yielding a correlation coefficient of 0.657 and a 

significance level of 0.000, which is below the established threshold of 0.05. 

Furthermore, this significant relationship held true for various dimensions, including 

information transmission (rho=0.657; p=0.000), skill development (rho=0.594; 

p=0.000), attitude development (rho=0.633; p=0.000), and concept development 

(rho=0.740; p=0.000), all of which exhibited correlations with personal development. 

In conclusion, the study found that training is significantly associated with personal 

development. Specifically, a higher level of training corresponds to greater personal 

development among employees. 

Keywords: training, personal development, company, dimensions. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La capacitación del personal en las empresas es una parte fundamental en la 

actualidad debido a su relevancia para el éxito y la eficiencia de una entidad. En un 

contexto laboral cada vez más desafiante y de constante transformación, las 

organizaciones deben asegurarse de que su colaborador esté actualizado en las 

últimas tendencias, tecnologías y prácticas de la industria para elevar la excelencia 

de sus productos o servicios y mantener una posición competitiva. 

En cuanto al desarrollo personal, su gran importancia se extiende en todas 

las organizaciones, debido a que las empresas en la actualidad son espacios en 

los que los individuos pasan gran parte de su tiempo, por ende, pueden convertirse 

en un escenario idóneo para fomentar aptitudes y obtener saberes. Sin embargo, 

la realidad es que en muchas organizaciones el crecimiento y desarrollo personal 

no es una prioridad, lo que puede generar diversas problemáticas. 

A nivel internacional, según Forbes (2020) las empresas en la América del 

Norte vienen enfrentado serios problemas en relación con la capacitación al 

personal, por ejemplo, Walmart, una de las mayores cadenas minoristas del mundo, 

en el año 2019 fue demandada por un grupo de trabajadores que argumentaron 

que la falta de capacitación adecuada los llevó a no cumplir con los requisitos de 

seguridad laboral y a sufrir lesiones en el trabajo. Del mismo modo, de acuerdo con 

un trabajo de UBITS (2022) McDonald’s en el año 2021 compañía fue objeto de una 

investigación por parte de la Agencia Nacional de Relaciones Laborales de los 

Estados Unidos debido a las denuncias de sus trabajadores sobre la falta de 

capacitación adecuada y la carencia de herramientas necesarias para desempeñar 

eficientemente sus labores.  

En Alemania, de acuerdo con Bonilla et al. (2020) la falta de capacitación del 

personal adecuado puede tener graves consecuencias en las empresas. Los 

síntomas más frecuentes son la escasa calidad de los servicios, la disminución de 

la eficiencia y la falta de motivación de los trabajadores. Este problema puede ser 

causado por varios motivos, como la insuficiencia de recursos y herramientas 

adecuadas, la falta de interés y prioridad por parte de la gerencia y el aumento 

constante de la competencia en el ámbito comercial. Por lo tanto, las empresas que 
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no brindan capacitación adecuada a sus trabajadores suelen sufrir consecuencias 

negativas, como la reducción de la excelencia en sus productos y servicios, lo cual 

puede afectar directamente su rentabilidad. 

A nivel nacional, la capacitación del personal es una problemática en muchas 

empresas del Perú, que se manifiesta en la falta de actualización de conocimientos 

y habilidades necesarios para desempeñarse adecuadamente en el trabajo. Las 

causas son la falta de inversión y el desinterés de algunos trabajadores (Esan, 

2022). Las consecuencias pueden ser graves, como bajo desempeño, 

desmotivación y disminución de la productividad (El comercio, 2021). Datos 

estadísticos de la Cámara de Comercio de Lima muestran que solo el 30% de las 

empresas invierte en programas de capacitación y solo el 16% tiene un plan formal. 

Si no se invierte en programas de capacitación, la brecha entre los conocimientos 

necesarios y los que poseen seguirá aumentando, lo cual perjudicará la capacidad 

competitiva de las compañías y generará insatisfacción y desmotivación en los 

trabajadores. Entre las empresas que podrían verse afectadas están Agro ISM 

S.A.C., Claro Perú y Backus AB InBev (Adecco, 2022). 

A nivel local, la problemática de la capacitación del personal en la empresa 

AGRO ISM S.A.C. es una situación recurrente que ha afectado su funcionamiento. 

Uno de los síntomas más notorios es la falta de habilidades técnicas y de liderazgo 

en el personal, lo que resulta en una disminución del rendimiento en los 

procedimientos y en la adopción de elecciones. Las causas de esta problemática 

están relacionadas con la falta de inversión en recursos humanos por parte de la 

empresa, la ausencia de políticas de capacitación claras y la carencia de un 

mecanismo para valorar el rendimiento. Las consecuencias de esta problemática 

son variadas y pueden tener un impacto negativo en el desempeño empresarial. El 

bajo rendimiento del personal y la rotación constante pueden impactar 

negativamente en la eficiencia y excelencia del resultado final. El pronóstico para 

esta situación es incierto, pero puede llevar a un deterioro de la reputación de la 

empresa, así como a la pérdida de clientes y oportunidades de negocio. 

En ese contexto, se procedió a formular como problema general ¿Qué 

relación existe entre la capacitación y el desarrollo personal en la empresa AGRO 

ISM S.A.C. Huaura 2023? Y como problemas específicos se plantean los 
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siguientes: (1) ¿Cuál es el nivel de capacitación en la empresa AGRO ISM S.A.C. 

Huaura 2023?, (2) ¿Cuál es el nivel de desarrollo personal en la empresa AGRO 

ISM S.A.C. Huaura 2023?, (3) ¿Qué relación existe entre la transmisión de 

información y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 

2023?, (4) ¿Qué relación existe entre el desarrollo de habilidades y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023?, (5) ¿Qué relación existe 

entre el desarrollo de actitudes y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM 

S.A.C. Huaura 2023?, (6) ¿Qué relación existe entre el desarrollo de conceptos y 

el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023? 

La justificación del trabajo en ámbito teórico se sustenta debido a que 

contribuirá con la comprensión de la relación entre la capacitación y desarrollo 

personal. En la actualidad, hay muchas teorías que explican cómo funciona la 

capacitación y el desarrollo personal, pero son principalmente teóricas y no están 

respaldadas por datos empíricos. Esta investigación podría utilizar los datos 

recopilados para proponer nuevas teorías o para verificar la validez de las teorías 

existentes.  

En el aspecto metodológico, se aportará con el diseño de dos instrumentos 

de investigación, los cuales pasarán por procedimientos científicos de validación y 

confiabilidad para ser aplicados por otros investigadores. Práctico, permitirá 

identificar las necesidades de capacitación y desarrollo personal de los trabajadores 

de AGRO ISM S.A.C. en Huaura. A partir de la cual se brindará recomendaciones 

para desarrollar programas de capacitación y desarrollo personal adaptados acorde 

a las necesidades detectadas.  

En el ámbito social, se espera elevar el nivel de vida de los colaboradores, 

mediante la implementación de programas de capacitación por parte de la gerencia, 

con el propósito de ayudar a los trabajadores a obtener nuevas habilidades y 

conocimientos que les permitan mejorar su desempeño laboral, lo que a su vez 

puede aumentar su autoestima, confianza y bienestar emocional. 

El objetivo general es determinar la relación que existe entre la capacitación 

y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. Del mismo 

modo, sus objetivos específicos fueron: (1) Describir el nivel de capacitación en la 
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empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. (2) Describir el nivel de desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. (3) Describir el nivel de 

relación que existe entre la transmisión de información y el desarrollo personal en 

la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. (4) Identificar el nivel de relación que 

existe entre el desarrollo de habilidades y el desarrollo personal en la empresa 

AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. (5) Describir el nivel de relación que existe entre 

el desarrollo de actitudes y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. 

Huaura 2023. (6) Identificar el nivel de relación que existe entre el desarrollo de 

conceptos y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. 

Finalmente, toda investigación cuantitativa necesita de una hipótesis general 

que está formulada de la siguiente manera: Existe una relación significativa entre 

la capacitación y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 

2023. Del mismo modo, se establecieron hipótesis específicas que son: (1) Existe 

relación significativa entre la transmisión de información y el desarrollo personal en 

la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. (2) Existe relación significativa entre 

el desarrollo de habilidades y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM 

S.A.C Huaura 2023. (3) Existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes 

y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023. (4) Existe 

relación significativa entre el desarrollo de conceptos y el desarrollo personal en la 

empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En este marco de la investigación se abordarán los antecedentes de la investigación 

con finalidad de contextualizar y entender la evolución de los fenómenos del trabajo. 

En ese sentido, en el contexto nacional, está el trabajo de Velásquez (2022) en 

Lima, quien realizó con el objetivo de analizar la forma como se ejecuta el proceso 

de capacitación enfocado en mejorar el desarrollo personal dirigido a las áreas de 

soporte del negocio de la empresa. El resultado muestra que la mejora de las 

competencias para el desarrollo personal de los colaboradores es explicada en un 

95% por el desarrollo de un enfoque estratégico basado en una capacitación 

constante, el cual implica una orientación a la formación permanente de sus 

recursos humanos a través de la capacitación. Asimismo, en dicho proceso se 

asegura que todos conozcan cuáles son los servicios que se da a los clientes y que 

directrices guían a la organización. En conclusión, se encontró que la empresa 

cuenta con lineamientos claros para impulsar el desarrollo personal mediante la 

capacitación y política laborales enfocadas en la educación de los trabajadores. 

También Ugarte et al. (2020) desarrollaron una investigación con el propósito 

de determinar si la capacitación laboral incide en el desarrollo personal de los 

trabajadores. La metodología fue de enfoque cuantitativo y diseño no experimental; 

la muestra estuvo compuesto por 157 trabajadores; como técnica se empleó la 

encuesta. El resultado muestra que los trabajadores consideran que el desarrollo 

profesional ha mejorado mediante las capacitaciones, probado mediante el 

coeficiente de Spearman de 0.899. Asimismo, las capacitaciones ayudan a impulsar 

el desarrollo de sus habilidades, el cual les hace más eficientes en sus actividades. 

En conclusión, se encontró que la mayoría de encuestados considera que la 

necesidad de capacitación personal se relaciona con el desarrollo personal, ya que 

estos consideran que así pueden aportar más en sus puestos de trabajo. 

Por su parte, Castagnola et al. (2020) realizaron una investigación con el 

objetivo de establecer si la capacitación y el desarrollo personal en el Instituto 

Nacional de Salud del Niño están relacionadas. El trabajo empleó un enfoque 

cuantitativo y de diseño no experimental; la muestra fue de 84 colaboradores a 

quienes se aplicó la encuesta. El resultado muestra que entre la capacitación y 

desarrollo personal hay un valor significativo de Rho de Spearman de 0.881 
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(p=0.000). En conclusión, se encontró una relación alta entre la capacitación y el 

desarrollo personal porque la organización brinda formación que permiten a sus 

trabajadores adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para su 

trabajo, incentivando el desarrollo de actitudes a favor del desarrollo profesional de 

los colaboradores. 

Ferrando y Callohuanca (2020) realizo un trabajo con el objetivo de conocer 

si las capacitaciones inciden en el desarrollo personal de los directivos de las 

empresas. El trabajo fue de alcance descriptivo, diseño no experimental y de tipo 

básico; la población fue de 200 colaboradores a quienes se aplicó la encuesta. El 

resultado muestra que el análisis estadístico reveló diferencias altamente 

significativas (Rho=0.563; p=0.002) en las habilidades de desarrollo personal de los 

gerentes antes y después de su participación en las sesiones de las capacitaciones, 

al lograr esto, se adquiere un nivel educativo sobresaliente que trasciende las 

habilidades técnicas, donde el dominio de la gestión se vuelve un factor para el 

triunfo de una organización. Asimismo, hubo relación entre el desarrollo del 

personal con la dimensión desarrollo de conceptos, porque las capacitaciones 

tienen un efecto positivo porque los trabajadores tuvieron predisposición para 

brindar ideas innovadoras para los proyectos. En conclusión, se encontró que las 

capacitaciones tienen relación significativa sobre el desarrollo personal de los 

colaboradores. 

Rolin (2020) trabajo en un trabajo con el objetivo de analizar las estrategias 

para que el capital humano mejore su desarrollo personal al máximo por medio de 

la capacitación. La metodología que se empleó fue de enfoque descriptivo y 

exploratorio, que involucró a una muestra de 300 trabajadores. Para recopilar 

información se utilizó el método de encuesta. El resultado muestra que 65% de los 

colaboradores son conscientes de que las capacitaciones son una oportunidad que 

permite desarrollar el talento humano y su desarrollo personal, ya que estos les 

ayudan a potenciar su calidad en el trabajo, abriéndose nuevas oportunidades y la 

empresa les brinda estas facilidades para que crezcan personalmente. En 

conclusión, se encontró que las capacitaciones ayudan en gran medida a que los 

colaboradores puedan desarrollarse personalmente, que va de la mano con el 

aprendizaje continuo del conocimiento para incrementar sus habilidades en el área 

donde se desempeña. 



7 
 

En el contexto internacional, Burhan et al. (2021) iniciaron un trabajo de 

investigación en Estados Unidos con el propósito de averiguar la relación entre la 

capacitación y el desarrollo de los trabajadores. La metodología fue cuantitativa y 

no experimental; la población fue de 120 participantes a quienes se aplicó la 

encuesta. El resultado señala que existe relación entre la capacitación y el 

desarrollo (Rho=0.789; p=0.000), además, los programas de mejora del personal 

influyen directamente en la efectividad de la empresa y su avance. En conclusión, 

se encontró que la inversión en capacitación mejora el desarrollo del personal y 

permite mejorar el ambiente laboral, porque las actividades se avanzan de manera 

óptima debido a que el personal desarrolla actitudes de compromiso y colaboración. 

En Ecuador, Honores et al. (2020) trabajaron en una investigación con el 

objetivo de analizar el impacto de la capacitación laboral en el desarrollo personal. 

El método del trabajo fue analítico y tipo descriptivo; la población fue de, 6745 

colaboradores a quienes se aplicó la encuesta. El resultado indica que existe 

correlación positiva entre la capacitación y el desarrollo personal en el ámbito 

laboral (coeficiente de correlación de Spearman = 0.645; p=0.000). La educación 

es una herramienta crucial para el aprendizaje y desarrollo de habilidades, lo que 

ayuda a los empleados a desempeñar sus tareas con mayor eficacia, mejorando 

así su potencial y su progreso profesional. En conclusión, se encontró que la 

capacitación permite que los colaboradores puedan aportar con su liderazgo e ideas 

innovadoras, el cual se relaciona con el desarrollo personal de acuerdo con las 

tareas que se les asigna en la empresa. 

En Bangladesh, Karim et al. (2019) desarrollaron un trabajo con el objetivo 

de evaluar la relación de la capacidad y el desarrollo personal de los colaboradores 

por medio de la capacitación. El trabajo fue de enfoque cualitativo, descriptivo, con 

método deductivo; la población fue de 60 participantes a quienes se aplicó la 

encuesta. El resultado muestra que la empresa brinda oportunidades para el 

desarrollo y formación profesional, por lo que el 52.3% de los trabajadores están 

motivados, ya que la capacitación que se les brinda incide en gran medida en el 

trabajador, el cual se traduce en un mayor rendimiento del personal. El trabajo 

sugirió que la formación y el desarrollo de todo el personal deberían seguirse de 

forma dinámica y hacerse obligatorios, y que el empresario debería ofrecer 

programas de formación obligatorios para todos los trabajadores con el fin de 
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mejorar sus capacidades. En conclusión, se determinó que hay una relación entre 

el desarrollo personal con la capacitación laboral, el cual le brinda al trabajador ser 

dinámico en el mercado e incrementando su productividad en la organización por el 

incremento de sus habilidades y capacidades.  

En Ecuador, Hidalgo et al. (2019) desarrollaron un trabajo con el objetivo de 

evaluar los efectos de un programa de capacitación en el desarrollo personal de los 

colaboradores de una cooperativa. La metodología empleada fue de diseño no 

experimental y de enfoque cuantitativo, con una muestra de 58 colaboradores a 

quienes se aplicó la encuesta.  Los resultados evidencian que la capacitación tiene 

un efecto favorable en el desarrollo personal (coeficiente de correlación de 

Rho=0.232; valor de p=0.000). Esto sugiere que aquellos que participaron en la 

capacitación poseen la habilidad cognitiva necesaria para ejecutar las actividades 

de gestión administrativa vinculadas al fomento de cooperativas de transporte, con 

el propósito de ofrecer un servicio de alta calidad, por lo que, tienen entrenado el 

desarrollo de conceptos para tener ideas creativas. Esto, a su vez, puede favorecer 

la gestión asertiva y la viabilidad a largo plazo. En conclusión, se encontró que la 

capacitación en su dimensión desarrollo de conceptos tiene impacto positivo sobre 

el desarrollo personal de los colaboradores. 

En Colombia, Torres et al. (2019) llevaron a cabo un trabajo de investigación 

que tuvo como objetivo identificar los procesos de capacitación de los 

colaboradores en relación con su desarrollo personal. El método que se empleó fue 

de enfoque cuantitativo, deductivo y de alcance descriptivo; la población fue de 23 

colaboradores; se aplicó la encuesta y el cuestionario. El resultado evidencia que, 

tras completar el entrenamiento y capacitación, luego de haber cumplido los 

esquemas comprenden una fase de valoración, los colaboradores desarrollan 

actitudes positivas (r=0.987; p=0.000) y con esto su desarrollo personal, es decir, 

aplican lo aprendido en las funciones laborales y en su labor diaria. En conclusión, 

se encontró que el crecimiento individual de los trabajadores se logra a través de la 

aplicación de programas de capacitación. 

En esta segunda parte del marco teórico se abordarán los conceptos y 

teorías de la capacitación y el desarrollo personal. Se inicia conceptualizando la 

capacitación. Conforme a Chiavenato (2019) es un procedimiento organizado y 
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sistemático a corto plazo que busca desarrollar competencias y habilidades en las 

personas, mediante la transmisión de conocimientos específicos y la formación de 

actitudes positivas hacia la organización. La capacitación implica la transmisión de 

conocimientos particulares sobre el empleo, las posturas hacia distintos elementos 

de la empresa, del trabajo y del entorno, junto con el progreso de aptitudes y 

destrezas. (Honores et al., 2020). Entonces, la capacitación es un procedimiento 

educativo que busca el perfeccionamiento de las aptitudes, saberes y destrezas del 

personal, con la finalidad de incrementar su desempeño y productividad en el 

ámbito laboral. (Rivera, 2019). 

Para entender mejor la importancia de la capacitación se analizó la Teoría 

de la Disonancia Cognitiva de Festinger, la cual se fundamenta en la idea de que 

todo ser humano procura alcanzar una armonía o coherencia interna. Si alguien 

posee ideas o percepciones que son inconsistentes entre sí (es decir, cuando un 

pensamiento contradice al otro), se origina una disonancia cognitiva que genera un 

gran desajuste en su comportamiento. Las personas no pueden tolerar esta 

disonancia y, cuando se presenta (por ejemplo, si alguien cree en algo, pero actúa 

en contra de ello), surge una motivación para mitigar el conflicto, conocido como 

disonancia. Un componente cognitivo es una forma de percepción, convicción o 

comprensión que la persona posee acerca de sí misma o del entorno y pueden ser 

modificados mediante charlas o programas de formación dentro de la empresa 

(Chiavenato, 2019). 

Desde esta teoría, la persona funciona como un ser transaccional que no 

solo reacciona a los estímulos del ambiente, sino que también adopta una postura 

proactiva al anticipar y a veces generar cambios en su entorno. Además, tiene un 

comportamiento orientado hacia objetivos, lo que significa que es capaz de 

establecer metas y trabajar para alcanzarlas. La persona también se considera un 

modelo de sistema abierto, que busca lograr sus objetivos a través de interacciones 

activas con su entorno físico y social. Para lograr esto, el individuo necesita 

desarrollar habilidades mentales, como la capacidad de pensar y tomar decisiones, 

y adquirir información y creencias que le permitan comprender y enfrentar los 

desafíos de su ambiente. Es crucial comprender cómo las personas perciben su 

realidad ambiental y cómo crean filtros para procesar la información (Chiavenato, 

2019). 
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Según Chiavenato (2019) refiere que la capacitación del personal presenta 

cuatro dimensiones: La primera dimensión es la transmisión de información, es 

fundamental en numerosos planes de formación, ya que el desafío consiste en 

impartir información de manera efectiva a los estudiantes, evitando que esta se 

vuelva abrumadora. Por lo general, se proporciona información de carácter general, 

preferiblemente vinculada con las actividades del trabajo, como datos sobre la 

empresa, sus productos y servicios, su estructura de organización, directrices, 

normativas, entre otros aspectos relevantes. Asimismo, puede incluir la transmisión 

de nuevos conocimientos.  

Como segunda dimensión está el desarrollo de habilidades, sobre todo, las 

habilidades, destrezas y saberes estrechamente vinculados con el trabajo actual o 

potenciales roles posteriores. Este tipo de enseñanza está enfocada directamente 

en las labores y actividades ejecutadas. 

Como tercera dimensión está el desarrollo de actitudes, es decir, la 

transformación de actitudes desfavorables de los colaboradores mediante el 

fomento de actitudes más positivas, como mejorar la motivación y aumentar la 

sensibilidad de la gerencia y los supervisores hacia los sentimientos y las 

respuestas de los individuos. Este proceso puede adquirir nuevos comportamientos 

y disposiciones, especialmente en relación con los consumidores, como brindar 

capacitaciones al personal de ventas y cajas en métodos de comercialización. 

Como cuarta dimensión está el desarrollo de conceptos, la capacitación tiene 

como objetivo mejorar la habilidad para conceptualizar, crear nuevas ideas y 

corrientes de pensamiento, ya sea con el propósito de permitir la implementación 

de conceptos en la gestión empresarial, o bien para promover la abstracción y 

fomentar el desarrollo de líderes globales que piensen en términos amplios y 

universales. 

Los objetivos de la capacitación se enfocan en el corto plazo, es limitado y 

urgente, y persigue brindar los componentes básicos para desempeñar una 

posición. Se ofrece en compañías u organizaciones especializadas en instrucción. 

En las empresas, el encargado inmediato del ocupante del puesto a menudo se 

encarga de la formación. Se ajusta a un plan previamente establecido, 

implementado a través de un proceso sistemático que busca adaptar al individuo al 
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trabajo. Puede ser aplicado a todos los departamentos o niveles de la compañía 

(Medina et al., 2021).  

Para Chiavenato (2019) los principales objetivos de la capacitación son: (a) 

Preparar a los individuos para llevar a cabo diversas responsabilidades laborales 

de manera inmediata. Por ello se tiene que suministrar a los colaboradores las 

herramientas, equipos y recursos esenciales para realizar su trabajo de manera 

efectiva y eficiente, incluyendo capacitación en el uso de dichos recursos. (b) 

Ofrecer opciones para el crecimiento personal constante no solo en las labores 

actuales, sino también en tareas más complicadas y de mayor nivel. Permitiendo a 

los trabajadores rotar por diferentes departamentos o áreas de la empresa para 

ampliar su experiencia y conocimientos. Esto también les permitirá comprender 

mejor cómo funciona la empresa en su conjunto. Además, realizar evaluaciones de 

desempeño regulares para identificar áreas de mejora y proporcionar 

retroalimentación constructiva a los trabajadores. (c) Cambiar la mentalidad de los 

individuos, ya sea para fomentar un ambiente más agradable entre ellos o para 

incrementar el estímulo y hacerlos más dispuestos a acoger las innovaciones en el 

ámbito de la administración. Con esto se busca promover un ambiente de trabajo 

creativo e innovador, donde los trabajadores se sientan libres de compartir 

propuestas innovadoras y explorar alternativas para mejorar los procesos de 

trabajo. Asimismo, proporcionar oportunidades para el aprendizaje continuo 

mediante la asignación de proyectos que desafíen a los trabajadores a aprender 

nuevas habilidades. (Huang, 2019) 

Según Hidalgo et al. (2019) el proceso de la capacitación se describe en 

cinco pasos:  

(a) Diagnóstico de necesidades. Este primer proceso es el inicio de la 

capacitación, que consiste en identificar las habilidades particulares para mejorar el 

rendimiento y la eficiencia. Una vez que se han identificado, es crucial asegurarse 

de que la capacitación sea apropiada para el nivel educativo, experiencia y 

habilidades específicas de los individuos que participan. (Rahaman & Uddin, 2022) 

(b) Diseño didáctico. Consiste en elaborar un programa de enseñanza que 

contemple los objetivos, procedimientos, recursos audiovisuales, ejemplos, 

prácticas y tareas relacionadas con la formación. Es responsabilidad del instructor 
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asegurarse de que los recursos sean adecuados y cubran todas las áreas 

necesarias. El resultado de este procedimiento es la elaboración de un manual de 

formación que describe el rol del colaborador en su puesto de trabajo. Después de 

lo antes indicado se realiza. (Gómez et al.,2019) 

(c) Validación. Este tercer proceso consiste en exponer y validar la formación 

ante una audiencia que sea representativa. Durante este proceso, se basan en los 

resultados pilotos para asegurar la eficacia de la capacitación. (Tian et al.,2022) 

(d) Implementación. Este cuarto proceso, previa a la ejecución del 

entrenamiento, se recomienda la realización de un taller que se centre en la 

transmisión de habilidades y conocimientos, independientemente del temario que 

se abordará en la capacitación, con el propósito de evitar la repetición de tres 

palabras consecutivas. Es de gran relevancia preparar al instructor antes de llevar 

a cabo el adiestramiento. (Herawati et al.,2021) 

(e) Evaluación. En este último proceso, se busca apreciar las respuestas, la 

adquisición de conocimientos y el comportamiento de los individuos capacitados 

para asegurar que se sientan competentes y listos para realizar sus tareas de 

manera excelente.  (Hidalgo et al., 2019) 

Según León et al. (2021) se relacionan con deficiencias o insuficiencias, ya 

sean presentes o futuras, que una persona posee en cuanto a su habilidad laboral. 

De igual forma, se trata de carencias que pueden ser enmendadas mediante un 

proceso organizado de educación y aprendizaje. Los vacíos a los que se refiere el 

término "necesidades de capacitación" se relacionan con los siguientes campos de 

la competencia profesional: Los conocimientos, se refiere a la habilidad del individuo 

para identificar, reconocer, explicar y asociar cosas tangibles o abstractas en 

relación con su labor. Dicho conocimiento se construye a partir del cúmulo de ideas 

e imágenes que han sido almacenadas en la memoria de la persona. Las aptitudes 

cognitivas.  

Se refieren a la habilidad del individuo para utilizar el discernimiento y la 

experiencia en la realización de sus labores y la resolución de dificultades laborales. 

Las aptitudes cognitivas se relacionan con la destreza práctica, es decir, son el 

conocimiento en práctica. Las aptitudes físicas y mentales se refieren a la habilidad 

del individuo para llevar a cabo movimientos veloces, confiables y exactos en el 
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trabajo, mediante la acción combinada de habilidades sensoriales, mentales y 

físicas. Las habilidades psicomotoras hacen referencia a las habilidades prácticas 

que posee el colaborador. Por otro lado, las habilidades interpersonales se enfocan 

en la habilidad del individuo para relacionarse con colegas en el ámbito laboral, con 

el propósito de transmitir información, convencer, divertir, administrar, educar, 

negociar o asesorar. (León et al., 2021) 

En cuanto al enfoque conceptual y teórico de la variable desarrollo personal, 

se inicia con lo descrito por, Mego y Mego (2021) las cuales afirman que: Se trata 

de un desarrollo constante y adquisición de conocimientos con el objetivo de elevar 

el nivel de vida y el equilibrio afectivo, social y mental de un individuo. Este proceso 

implica una búsqueda constante de nuevas habilidades, conocimientos y 

experiencias que permitan a la persona descubrir y alcanzar su máximo potencial, 

así como mejorar su autoestima, confianza y satisfacción personal (Saavedra et al., 

2020). El desarrollo personal implica la habilidad de fijar metas a corto, mediano y 

largo plazo, y de ejecutar un procedimiento planificado y ordenado para alcanzar su 

máximo desempeño y colaborar con el logro de los propósitos de la institución en 

la que se labora (Jariot et al., 2021).  

Por otra parte, en cuanto a La Teoría de la expectativa de Vroom postula que 

la motivación de un individuo para comportarse de cierta manera se encuentra 

influenciada por tres elementos clave: la expectativa, la instrumentación y la 

valencia (Chiavenato, 2019). La expectativa denota la convicción de que el esfuerzo 

empleado por una persona resultará en un desempeño deseado. En tanto, la 

instrumentación hace referencia a la creencia de que dicho desempeño conducirá 

a una recompensa. Por último, la valencia se relaciona con la ponderación otorgada 

a la importancia de esa recompensa (Chiavenato, 2019). Aplicando esta teoría al 

desarrollo personal en una empresa, se puede ver que los trabajadores estarán 

motivados a desarrollarse si creen que sus esfuerzos conducirán a un mejor 

rendimiento en su trabajo (expectativa), si creen que su mejor rendimiento 

conducirá a una recompensa (instrumentación) y si valoran la recompensa 

(valencia). Por lo tanto, la empresa debe asegurarse de que existan oportunidades 

claras y alcanzables de desarrollo para los trabajadores, que puedan vincular su 

esfuerzo y rendimiento con recompensas relevantes y valoradas. (Damei, 2020) 
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Según Chiavenato (2019) el desarrollo personal tiene tres dimensiones. La 

primera dimensión es el conocimiento tecnológico, que implica la habilidad para 

utilizar dispositivos electrónicos y computadoras con el fin de realizar diversas 

actividades, desde procesamiento de textos hasta análisis financieros. En la 

actualidad, se enfatiza en el uso de herramientas de información que permiten a los 

individuos conectarse con sus compañeros de equipo en todo el mundo, y no solo 

para realizar tareas, sino también intercambiar pensamientos y optimizar los 

métodos laborales de forma conjunta.  

La segunda dimensión es el desarrollo de liderazgo, que consiste en 

identificar y potenciar a individuos con habilidades para liderar la empresa en la 

actualidad. En vez de recurrir a cursos de capacitación externos para directivos, las 

empresas ofrecen programas de aprendizaje diseñados a medida. 

La tercera dimensión es la autoadministración de la carrera, es aceptar el 

compromiso de garantizar que se poseen las habilidades, aptitudes y conocimientos 

requeridos tanto para la labor presente como para oportunidades futuras. Varias 

universidades de formación empresarial proporcionan plataformas en línea para el 

crecimiento profesional, con el propósito de asistir a los individuos en la 

identificación de las destrezas que necesitan adquirir (Chiavenato, 2019). 

Los beneficios del desarrollo personal, según Rojas et al. (2021). Primero, 

mejora la productividad: Los trabajadores que están en constante desarrollo 

personal suelen ser más eficaces y rendidores en sus labores. Esto se debe a que 

tienen habilidades y conocimientos actualizados y relevantes que les permiten 

enfrentar nuevos retos y resolver problemas con mayor facilidad. Segundo, 

aumenta la satisfacción laboral: Los trabajadores que se sienten valorados y que 

ven oportunidades de crecimiento en su trabajo, tienen una mayor satisfacción 

laboral. Esto se traduce en un mayor compromiso y lealtad hacia la empresa, lo que 

puede disminuir la rotación de trabajadores y mejorar el ambiente laboral. Tercero, 

fomenta el trabajo en equipo: El desarrollo personal de los trabajadores también 

puede incentivar la cooperación y la sinergia entre compañeros de trabajo. Cuando 

los trabajadores comparten conocimientos y habilidades, pueden trabajar de 

manera más eficiente y efectiva para alcanzar objetivos comunes. (Rojas et al., 

2021). 
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Según Baquero y Cárdenas (2019) existen diversas estrategias que las 

empresas pueden implementar para apoyar el desarrollo personal de sus 

trabajadores. A continuación, se presentan algunas de las más comunes: Ofrecer 

programas de capacitación y formación: Las empresas pueden proporcionar 

programas de capacitación y formación en áreas relacionadas con su trabajo. Esto 

puede incluir cursos en línea, talleres, seminarios, conferencias y otras actividades 

formativas. Estas oportunidades pueden ser proporcionadas internamente o en 

colaboración con proveedores externos. Establecer metas de desarrollo personal: 

Las empresas pueden trabajar con sus trabajadores para establecer metas 

específicas de desarrollo personal. Esto puede incluir la identificación de 

habilidades y competencias que deben ser mejoradas, y el establecimiento de un 

plan de acción con el propósito de alcanzar los objetivos deseados. Las metas 

pueden ser revisadas y actualizadas regularmente para garantizar que estas 

mantengan su pertinencia y factibilidad (Baquero y Cárdenas, 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación  

El trabajo es de tipo básica, ya que contribuirá a con información actualizada sobre 

la relación de la capacitación y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM 

S.A. Según Arias (2012), el estudio de tipo básica busca entender y explicar 

fenómenos, establecer relaciones entre variables y proponer marcos conceptuales. 

3.1.2. Diseño de investigación 

El tipo de trabajo llevado a cabo no fue experimental-transversal, ya que no hubo 

ninguna intervención ni manipulación de las variables, sino que se analizaron en su 

estado natural, el cual fue en un solo momento. Conforme a Hernández y Mendoza 

(2018), los trabajos no experimentales se fundamentan por su observación 

sistemática de los fenómenos en su entorno diario, y se considera transversal 

cuando se toma datos de un momento único. Asimismo, este trabajo será de nivel 

descriptivo-correlacional, ya que se buscará establecer la correlación existente 

entre dos variables, describiendo sus características por dimensiones. Para Ñaupas 

et al. (2018), estos trabajos presentan en primer lugar las características y 

propiedades de los fenómenos bajo análisis, para posteriormente establecer su 

nivel de correlación. 

Figura 1 

Diseño de investigación no experimental de nivel correlacional 

  

 

 

 

 

Nota: M: colaboradores; V1: capacitación; V2: Desarrollo personal; r: Correlación. 

Nota: Fuente: Hernández y Mendoza (2018). 
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3.2. Variables y operacionalización 

En la presente investigación, se ha adoptado un enfoque de investigación cualitativa 

de escala ordinal. Para Ñaupas et al. (2018) este enfoque implica analizar datos 

que no son numéricos utilizando encuestas y observaciones con el fin de 

comprender los procesos y las perspectivas de los participantes. Asimismo, la 

escala ordinal es un tipo de escala de medición que clasifica las respuestas o 

variables en categorías ordenadas. 

Variable capacitación 

Definición conceptual: Según Chiavenato (2019) la capacitación es un 

procedimiento educativo breve, implementado de manera metódica y estructurada, 

mediante el cual las personas obtienen saberes, fomentan destrezas y aptitudes 

con base en metas establecidas. 

Definición operacional: La capacitación se medió mediante un cuestionario 

de 15 preguntas de tipo Likert, dividido en diferentes dimensiones como la 

transmisión de datos, también desarrollo de habilidades, crecimientos de actitud y 

la ampliación de conceptos, que fue aplicado a los trabajadores de la empresa 

AGRO ISM S.A.C. 

Indicadores: Accesibilidad de la información, aplicación de la información, 

desempeño del puesto, dominio de actividades, motivación, mejora de actitud, 

pensamiento estratégico y uso de conceptos a situaciones prácticas. 

Escala de medición: Ordinal. 

Variable desarrollo personal 

Definición conceptual: El desarrollo personal, según Mego y Mego (2021) 

el desarrollo personal es un proceso continuo de crecimiento y aprendizaje con la 

finalidad de incrementar la excelencia de vida y el equilibrio afectivo, relacional y 

mental de una persona. 

Definición operacional: El desarrollo personal se midió mediante un 

cuestionario de 12 ítems que fue de tipo Likert, dividido en las dimensiones de 

factores, conocimiento tecnológico, desarrollo de liderazgo y autoadministración de 

la carrera, que fue aplicado a los trabajadores de la empresa AGRO ISM S.A.C. 



18 
 

Indicadores: Manejo de software especializado, adaptabilidad a la 

tecnología, capacidad de liderazgo, habilidades de gestión, desarrollo de 

competencias y autoevaluación. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población se integró por 45 colaboradores de la empresa AGRO ISM S.A.C. de 

la ciudad de Huaura. Según García (2016), se define la población como un conjunto 

de elementos, que puede ser finito o infinito, que comparten atributos comunes, lo 

que facilita que las conclusiones derivadas del análisis sean extrapolables a la 

totalidad del grupo. 

Muestra 

La muestra será censal, por lo cual se trabajará con el total de la población. 

En este caso, 45 colaboradores de la empresa. De acuerdo con Hernández (2014), 

se hace referencia a la muestra como un subconjunto de la población, que puede 

ser de naturaleza probabilística o no probabilística. La selección del tipo de muestra 

adecuado está intrínsecamente vinculada al enfoque y los objetivos de la 

investigación en cuestión. 

Muestreo 

La selección de los participantes es mediante el método de muestreo 

aleatorio simple, el cual representa uno de los procedimientos más básicos y se 

utiliza cuando todos los elementos de la población comparten una probabilidad 

uniforme de ser seleccionados. Según García (2016) un requisito fundamental para 

la ejecución de este tipo de muestreo es que todos los individuos de la población 

deben poseer una igualdad de posibilidades de ser escogidos. 

Unidad de análisis 

Colaborador de la empresa AGRO ISM S.A.C. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se emplea como técnica de trabajo la encuesta con la finalidad de recopilar 

datos de los colaboradores. Según lo señalado por Arias (2012), la encuesta es una 

técnica que busca obtener información de una muestra específica de individuos. Se 
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optó por emplear un cuestionario como herramienta de indagación, el cual 

contendrá un conjunto de interrogantes vinculadas a las dos variables bajo análisis. 

Según lo señalado por Kumar (2019), un cuestionario se define como una sucesión 

de preguntas formuladas a los participantes con el propósito de que las evalúen y 

proporcionen sus respuestas por escrito en el marco de la investigación. 

Antes de llevar a cabo la utilización de los dispositivos de investigación en 

los individuos elegidos para participar en la investigación, se efectuó una evaluación 

con el propósito de verificar su autenticidad, llevando a cabo una prueba de 

validación. En esta etapa participaron tres expertos en el tema, quienes ofrecieron 

su opinión respecto a la validez de los instrumentos (anexo 4). En dicho anexo, los 

expertos concuerdan en que el cuestionario para capacitación y desarrollo personal 

es viable para su aplicación, lo que indica que se trata de un instrumento válido para 

su utilización. 

Se realizó una valoración de la confiabilidad del instrumento de investigación 

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, con el propósito de establecer su nivel de 

fiabilidad. Luego se aplicó una prueba piloto con 30 colaboradores de una 

organización de Huaura, donde se anotaron los resultados de confiabilidad 

obtenidos para ambos instrumentos (anexo 7). De acuerdo con dicho anexo, los 

resultados de la evaluación de confiabilidad del instrumento empleado para medir 

las variables: capacitación y desarrollo personal. Para la variable capacitación 

arroja un coeficiente de 0.986 y 0.976 para desarrollo personal, lo que sugieren que 

el instrumento es fiable y puede ser utilizado con seguridad. 

3.5. Procedimiento 

El proceso de trabajo se inició con la solicitud de autorización al Gerente de 

la empresa AGRO ISM S.A.C. de Huaura, así como la obtención del consentimiento 

informado de los colaboradores. Luego, se aplicaron los cuestionarios (ver Anexo 

3) durante los periodos de abril y mayo de 2023 con el fin de recolectar información 

necesaria, y se completaron en aproximadamente 30 minutos. Por último, los datos 

obtenidos fueron codificados utilizando el software Excel 2019. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos recolectados con los instrumentos del trabajo se inicialmente 

procesaron utilizando el software Excel 2019. Luego, se trasladaron los datos 
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previamente procesados al programa SPSS 27 con el fin de llevar a cabo un análisis 

que abarcase tanto aspectos descriptivos como inferenciales. El análisis descriptivo 

se empleó para identificar las características y dimensiones inherentes a las 

variables, y sus resultados se presentaron en tablas de frecuencia y gráficos, junto 

con sus respectivas explicaciones. Por su parte, el análisis inferencial se desarrolló 

con el objetivo de evaluar la correlación entre dos fenómenos (consulte anexo 9), 

donde antes de usar la prueba de Rho de Spearman se determinó la normalidad de 

los datos (anexo 10). 

3.7. Aspectos éticos 

En la investigación llevada a cabo, se adhirió a las directrices establecidas 

por la Universidad César Vallejo, en particular, se siguió la resolución N° 126-2020, 

que delineó cinco principios éticos como fundamentales en el desarrollo de la 

investigación. A lo largo de todo el proceso, se demostró un compromiso constante 

y veraz en el tratamiento de las fuentes de información recopiladas, adhiriéndose 

rigurosamente a las normativas internacionales de citación y referencia, con el 

propósito de evitar cualquier infracción a los derechos de terceros. Además, se 

empleó la herramienta de software Turnitin para corroborar la originalidad del 

informe de investigación. Por otro lado, se tuvo un escrupuloso respeto por los 

principios éticos que fueron expuestos por Landi et al. (2021), con la finalidad de 

garantizar la salvaguardia de los sujetos involucrados en el trabajo. 

En el desarrollo del estudio, se respetó la autonomía de los colaboradores al 

permitirles decidir de forma voluntaria si desean formarte del trabajo. En cuanto a 

la justicia, se garantizó al ofrecer a todos los colaboradores igualdad de 

oportunidades para participar. También se proporcionó información clara, precisa y 

completa sobre la investigación a los colaboradores, protegiendo su bienestar e 

integridad. Asimismo, se aplicó el principio de no maleficencia, de acuerdo con los 

principios hipocráticos, se garantizó que los participantes no corran riesgos y 

llevando a cabo el trabajo con total transparencia. 
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IV. RESULTADOS 

En la investigación se realizó la encuesta a 45 colaboradores que vienen trabajando 

de manera constante en la empresa AGRO ISM S.A.C., Huaura 2023, posterior a 

ello se presenta los resultados obtenidos. 

Respecto al objetivo específico 1: Describir el nivel de capacitación en la empresa 

AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. Se tienen los siguientes resultados: 

Tabla 1 

Niveles de la variable capacitación del personal 

Nivel Rango N  % 

Baja 15 – 35 9  20,00% 

Regular 36 – 55 11  24,44% 

Alta 56 – 75 25  55,56% 

Total  45  100,00% 

Nota. La tabla 1 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 2 

Niveles de capacitación del personal 

Nota. La figura 2 muestra los resultados de los niveles de capacitación del personal. 

Interpretación: La tabla 1 exhibe los hallazgos relativos al grado de formación del 

personal en la organización. Los datos revelan que la mayoría de los empleados 

experimentan un nivel significativamente elevado de instrucción, lo cual 

corresponde al 55,6% de la totalidad de los encuestados. Le sigue el nivel regular 

con un 24,4%, mientras que el nivel bajo se sitúa en el 20,0% 
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Tabla 2 

Niveles de la dimensión transmisión de información 

Nivel Rango N % 

Baja 4 – 9 11 24,44% 

Regular 10 – 15 12 26,67% 

Alta 16 - 20  22 48,989% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 2 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 3 

Niveles de transmisión de información  

Nota. La figura 3 muestra los resultados de los niveles de transmisión de información. 

Interpretación: La tabla 2 presenta los resultados sobre el nivel de transmisión de 

información, como parte de la variable de capacitación en la empresa. Los 

resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel alto de 

transmisión de información, representando el 48,9% del total de participantes. Le 

sigue el nivel regular con un 26,7%, mientras que el nivel bajo se sitúa en el 24,4%. 
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Tabla 3 

Niveles de la dimensión desarrollo de habilidades 

Nivel Rango N % 

Baja 4 – 9 11 24,44% 

Regular 10 – 15 7 15,56% 

Alta 16 - 20  27 60,00% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 3 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 4 

Nivel de desarrollo de habilidades 

Nota. La figura 4 muestra los resultados de los niveles de desarrollo de habilidades. 

Interpretación: La tabla 3 presenta los resultados sobre el nivel de desarrollo de 

habilidades, como parte de la variable de capacitación en la empresa. Los 

resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel alto de 

desarrollo de habilidades, representando el 60,0% del total de participantes. Le 

sigue el nivel bajo con un 24,4%, mientras que el nivel regular se sitúa en el 15,6%.
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Tabla 4 

Niveles de la dimensión desarrollo de actitudes 

Nivel Rango N % 

Baja 4 – 9 9 20,00% 

Regular 10 -15 13 28,89% 

Alta 16 - 20 23 51,11% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 4 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 5 

Niveles de desarrollo de actitudes 

Nota. La figura 5 evidencia los hallazgos de los niveles de desarrollo de actitudes. 

Interpretación: La tabla 4 presenta los resultados sobre el nivel de desarrollo de 

actitudes, como parte de la variable de capacitación en la empresa. Los resultados 

muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel alto de desarrollo 

de actitudes, representando el 51,1% del total de participantes. Le sigue el nivel 

regular con un 28,9%, mientras que el nivel bajo se sitúa en el 20,0%.   
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Tabla 5 

Niveles de la dimensión desarrollo de conceptos 

Nivel Rango N % 

Baja 3 – 7 6 13,3% 

Regular 8 – 11 32 71,1% 

Alta 12 - 15 0 00,0% 

Total  45 100,0% 

Nota. La tabla 5 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 6 

Niveles de desarrollo de conceptos 

Nota. La figura 6 evidencia los hallazgos de los niveles de desarrollo de conceptos. 

Interpretación: La tabla 5 presenta los hallazgos sobre el nivel de desarrollo de 

conceptos, como parte de la variable de capacitación en la empresa. Los resultados 

muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel regular de 

desarrollo de conceptos, representando el 71,1% del total de participantes. Le sigue 

el nivel bajo con un 13,3%, mientras que el nivel alto se sitúa en el 00,0%.

13.33% 

71.11% 
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Respecto al objetivo específico 2: Describir el nivel de desarrollo personal en la 

empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. Se tienen los siguientes resultados: 

Tabla 6 

Niveles de la variable desarrollo personal 

Nivel Rango N % 

Bajo 12 - 28 9 20,00% 

Regular 29 – 44 14 31,11% 

Alto 45 - 60 22 48,89% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 8 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 7 

Niveles de la variable desarrollo personal.  

Nota. La figura 6 evidencia los hallazgos de la variable desarrollo personal. 

Interpretación: La tabla 6 presenta los hallazgos sobre el nivel de desarrollo 

personal en la empresa. Los resultados muestran que la mayoría de los 

colaboradores perciben un nivel alto de desarrollo personal, representando el 

48,9% del total de participantes. Le sigue el nivel regular con un 31,1%, mientras 

que el nivel bajo se sitúa en el 20,0%. 

 



27 
 

Tabla 7 

Niveles de la dimensión conocimiento tecnológico 

Nivel Rango N % 

Bajo 4 – 9 14 31,11% 

Regular 10 – 15 17 37,78% 

Alto 16 – 20 14 31,11% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 7 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 8 

Niveles de conocimiento tecnológico 

 

Nota. La figura 7 evidencia los hallazgos de los niveles de conocimiento tecnológico. 

Interpretación: La tabla 7 presenta los hallazgos sobre el nivel de conocimiento 

tecnológico, como parte de la variable desarrollo personal en la empresa. Los 

resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel regular 

de conocimiento tecnológico, representando el 37,8% del total de participantes. Le 

sigue el nivel alto y bajo con un 31,1% cada uno. 
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Tabla 8 

Niveles de la dimensión desarrollo de liderazgo 

Nivel Rango N % 

Bajo 4 – 9 9 20,00% 

Regular 10 – 15 12 26,67% 

Alto 16 – 20 24 53,33% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 8 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 9 

Niveles de desarrollo de liderazgo 

 

Nota. La figura 9 evidencia los hallazgos de los niveles de desarrollo de liderazgo. 

Interpretación: La tabla 8 presenta los hallazgos sobre el nivel de desarrollo de 

liderazgo, como parte de la variable desarrollo personal en la empresa. Los 

resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben un nivel alto de 

desarrollo de liderazgo, representando el 53,3% del total de participantes. Le sigue 

el nivel regular con un 26,7%, mientras que el nivel bajo se sitúa en el 20,0%. 
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Tabla 9 

Niveles de la dimensión autoadministración de la carrera 

Nivel Rango N % 

Bajo 4 – 9 9 20,00% 

Regular 10 – 15 16 35,56% 

Alto 16 – 20 20 44,44% 

Total  45 100,00% 

Nota. La tabla 9 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Figura 10 

Niveles de desarrollo de autoadministración de la carrera 

 

Nota. La figura 10 evidencia los hallazgos los niveles de desarrollo de autoadministración de la 

carrera. 

Interpretación: La tabla 9 presenta los resultados sobre el nivel de 

autoadministración de la carrera, como parte de la variable desarrollo personal en 

la empresa. Los resultados muestran que la mayoría de los colaboradores perciben 

un nivel alto de autoadministración de la carrera, representando el 44,4% del total 

de participantes. Le sigue el nivel regular con un 35,6%, mientras que el nivel bajo 

se sitúa en el 20,0%.  
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Comprobación de la hipótesis específica 1:  

H1. Existe relación significativa entre la transmisión de información y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023.  

H0. No existe relación significativa entre la transmisión de información y el 

desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. 

Tabla 10 

Correlación entre transmisión de información y desarrollo personal 

Nota. La tabla 10 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Según el análisis de hipótesis llevado a cabo, se ha comprobado de manera 

concluyente una asociación sustancial entre la dimensión de "transmisión de 

información" y el avance en el crecimiento individual (Rs=0,657; p=0,000) dentro 

del contexto del estudio. Estos resultados confirman que a medida que la 

transmisión de información aumenta, el desarrollo personal de los miembros del 

equipo también experimenta un incremento significativo. Por lo tanto, se valida la 

hipótesis alternativa mientras se descarta la hipótesis nula, la cual sostenía que no 

existía una relación significativa entre la transmisión de información y el desarrollo 

personal. Este hallazgo sugiere que, en correlación con el aumento de la 

transmisión de información, se observa una elevación concomitante en el nivel de 

desarrollo personal de los colaboradores. 

Dimensión 
transmisión de 

información 

Variable 
desarrollo 
personal 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
transmisión de 
información 

Coeficiente 1,000 0,657 
Significancia 0,000 
N 45 45 

Variable 
desarrollo 
personal 

Coeficiente 0,657 1,000 
Significancia 0,000 

N 45 45 
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Comprobación de la hipótesis específica 2:  

H1. Existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023.  

H0. No existe relación significativa entre el desarrollo de habilidades y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023. 

Tabla 11 

Correlación entre desarrollo de habilidades y desarrollo personal 

Nota. La tabla 11 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Según el análisis, se ha evidenciado una relación de importancia entre la dimensión 

de desarrollo de competencias y el desarrollo individual (Rs=0,594; p=0,000). Este 

hallazgo respalda la conclusión de que un mayor nivel de desarrollo de 

competencias se asocia positivamente con el desarrollo personal de los individuos. 

Por consiguiente, se corrobora la hipótesis alternativa, mientras que la hipótesis 

nula es rechazada, lo que confirma la existencia de una relación significativa entre 

el desarrollo de competencias y el crecimiento personal. En este contexto, se 

deduce que a medida que se incrementa el nivel de desarrollo de competencias, 

también se observa un aumento en el crecimiento personal. 

Dimensión 
desarrollo de 
habilidades 

Variable 
desarrollo 
personal 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
desarrollo de 
habilidades 

Coeficiente 1,000 0,594 
Significancia 0,000 
N 45 45 

Variable 
desarrollo 
personal 

Coeficiente 0,594 1,000 
Significancia 0,000 
N 45 45 
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Comprobación de la hipótesis específica 3:  

H1. Existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023.  

H0. No existe relación significativa entre el desarrollo de actitudes y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023. 

Tabla 12 

Correlación entre desarrollo de actitudes y desarrollo personal 

Nota. La tabla 12 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

Según el análisis de la prueba de hipótesis, se ha comprobado la existencia de una 

correlación significativa entre la dimensión del crecimiento de las actitudes y el 

desarrollo individual (Rs=0.633; p=0.000). Esto sugiere que a medida que las 

actitudes experimentan un mayor desarrollo, el desarrollo personal de los individuos 

colaboradores también se ve incrementado. Por lo tanto, se respalda la hipótesis 

alternativa y se descarta la hipótesis nula, que sostenía que no existía una relación 

significativa entre el desarrollo de las actitudes y el desarrollo personal. En 

consecuencia, puede inferirse que a medida que la dimensión del desarrollo de las 

actitudes aumenta, el nivel de desarrollo personal de los colaboradores también 

experimenta un aumento correspondiente. 

Dimensión 
desarrollo de 

actitudes 

Variable 
desarrollo 
personal 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
desarrollo de 
actitudes 

Coeficiente 1,000 0,633 
Significancia 0,000 
N 45 45 

Variable desarrollo 
personal 

Coeficiente 0,633 1,000 
Significancia 0,000 
N 45 45 
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Comprobación de la hipótesis específica 4:  

H1. Existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023.  

H0. No existe relación significativa entre el desarrollo de conceptos y el desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C Huaura 2023. 

Tabla 13 

Correlación entre desarrollo de conceptos y desarrollo personal 

Nota. La tabla 13 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

En base a la prueba de hipótesis, se estableció una conexión sustancial entre la 

expansión de los conceptos y el desarrollo individual (Rs=0,740; p=0,000). Este 

hallazgo sugiere que a medida que se fortalece la dimensión del desarrollo de 

conceptos, se observa un incremento correlativo en el desarrollo personal de los 

miembros del equipo. En consecuencia, la hipótesis alternativa es respaldada, 

mientras que la hipótesis nula es refutada, indicando una relación significativa entre 

el desarrollo de conceptos y el desarrollo personal. En resumen, se puede deducir 

que un aumento en el desarrollo de conceptos se traduce en un mayor desarrollo 

personal de los colaboradores. 

Dimensión 
desarrollo de 

conceptos 

Variable 
desarrollo 
personal 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
desarrollo de 
conceptos 

Coeficiente 1,000 0,740 
Significancia 0,000 
N 45 45 

Variable desarrollo 
personal 

Coeficiente 0,740 1,000 
Significancia 0,000 
N 45 45 
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Comprobación de la hipótesis general:  

H1. Existe una relación significativa entre la capacitación y el desarrollo personal 

en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023.  

H0. No existe una relación significativa entre la capacitación y el desarrollo personal 

en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. 

Tabla 14 

Correlación entre capacitación y desarrollo personal 

Nota. La tabla 14 evidencia los hallazgos identificados en el programa Spss. 

En base a la prueba de hipótesis, se ha establecido una relación de gran relevancia 

entre la instrucción recibida y el desarrollo individual (rs=0,657; p=0,000). Esto 

sugiere que a medida que se incrementa la formación, se observa un 

correspondiente incremento en el progreso personal de los miembros del equipo. 

En consecuencia, se respalda la hipótesis alternativa y se descarta la hipótesis nula, 

que señalaba que no había una conexión estadísticamente significativa entre la 

formación y el desarrollo personal. De este modo, se puede deducir que a medida 

que se fortalece la formación, el progreso personal de los colaboradores también 

tiende a experimentar un aumento. (Normas APA, 7ª edición).

Variable 
capacitación 

Variable 
desarrollo 
personal 

Rho de 
Spearman 

Variable 
capacitación 

Coeficiente 1,000 0,657 
Significancia 0,000 
N 45 45 

Variable desarrollo 
personal 

Coeficiente 0,657 1,000 
Significancia 0,000 
N 45 45 
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V. DISCUSIÓN

La presente investigación se desarrolló con el propósito de analizar de manera 

integral la relación entre la capacitación y el desarrollo personal, junto con sus 

respectivas dimensiones, en los colaboradores de la empresa AGRO ISM S.A.C. 

ubicada en la ciudad de Huaura. Con el fin de alcanzar este objetivo, se utilizó una 

estrategia metodológica que implicó la administración de un cuestionario a un grupo 

representativo compuesto por 45 individuos colaboradores. El propósito principal de 

esta investigación radicaba en la identificación y el análisis de diversas dimensiones 

de la capacitación experimentados por los participantes, así como explorar cómo 

estos se relacionaban con el desarrollo personal. 

El resultado hallado respecto al objetivo específico 1, evidencia que existe relación 

significativa entre la dimensión, transmisión de información y el desarrollo personal, 

establecido con ayuda del estadístico de Spearman (Rs=0,657; p=0,000). Estos 

resultados concuerdan con los hallazgos de Honores et al. (2020), quienes 

identificaron una conexión entre la transmisión de información y el progreso 

personal en su investigación previa (Rs=0,557; p=0,000). Además, Torres et al. 

(2019) también investigaron este tema en un grupo de 23 colaboradores y 

encontraron una relación similar entre la transmisión de información y el desarrollo 

personal (r=0.987; p=0.000). Estos resultados corroboran la importancia de la 

comunicación de datos en el crecimiento personal, como se ha evidenciado en 

múltiples investigaciones. De acuerdo con Chiavenato (2019) la transmisión de 

información es donde se proporciona datos de carácter general sobre la empresa, 

como aquellos que están vinculadas con las actividades del trabajo, productos y 

servicios, estructura de organización, directrices y normativas. El análisis de los 

datos obtenidos para el primer objetivo específico  

De igual manera, al analizar el resultado del objetivo específico 2, se evidencia que 

existe relación significativa entre la dimensión, desarrollo de habilidades y el 

desarrollo personal, que se estableció con ayuda del estadístico de Spearman 

(Rs=0.594; p=0.000). Estos resultados son similares con Castagnola et al. (2020), 

quienes encontraron que hay asociación entre el desarrollo de habilidades y el 

desarrollo personal mediante las capacitaciones (Rs=0,698; p=0,000), el cual les 

permiten a sus trabajadores adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes 
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para su trabajo, incentivando el desarrollo de actitudes a favor del desarrollo 

profesional de los colaboradores. Asimismo, coincide con Ugarte et al. (2020), 

debido a que encontraron que el desarrollo personal se relaciona con las 

capacitaciones (Rs=0.899; p=0.000), porque ayudan a impulsar el desarrollo de sus 

habilidades, el cual les hace más eficientes en sus actividades. Según Chiavenato 

(2019) el desarrollo de habilidades busca fortalecer las competencias que se 

requieren para el desempeño laboral actual o futuro, se trata de una formación 

orientada a las tareas y funciones que se realizan en el trabajo. 

Asimismo, en el objetivo específico 3, se evidencia que existe relación significativa 

entre la dimensión, desarrollo de actitudes y el desarrollo personal, que se 

estableció con ayuda del estadístico de Spearman (Rs=0.633; p=0,000). Los 

resultados se relacionan con el trabajo realizado por Barreto (2021), puesto que 

encontró una relación entre el desarrollo de actitudes positivas y el desarrollo 

personal (r=0.987; p=0.000). Asimismo, son similares con Castagnola et al. (2020), 

quienes encontraron que hay relación entre desarrollo de actitudes y el desarrollo 

personal mediante las capacitaciones (Rs= 0,717; p=0,000). De acuerdo con 

Chiavenato (2019) uno de los objetivos de la capacitación es cambiar la mentalidad 

de los individuos, para promover un ambiente de trabajo creativo e innovador, 

donde los trabajadores se sientan libres de compartir propuestas innovadoras y 

explorar alternativas.  

Por otro lado, el resultado respecto al objetivo específico 4, evidencia que existe 

relación significativa entre la dimensión, desarrollo de conceptos y el desarrollo 

personal, que se estableció con ayuda del estadístico de Spearman (Rs=0,740; 

p=0.000). Lo hallado se corrobora con Ferrando y Callohuanca (2020), quienes en 

su trabajo demostró que hay relación entre el desarrollo del personal con la 

dimensión desarrollo de conceptos (Rho=0,563; p=0,002), porque las 

capacitaciones tienen un efecto positivo porque los trabajadores tuvieron 

predisposición para brindar ideas innovadoras para los proyectos. Además, son 

similares con Castagnola et al. (2020), quienes encontraron que hay relación entre 

el desarrollo del personal con la dimensión desarrollo de conceptos mediante las 

capacitaciones (Rs= 0,782; p=0,000). Los hallazgos se sustentan con Chiavenato 

(2019) al referirse que en el desarrollo de conceptos se puede crear nuevas ideas 
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y que promuevan el desarrollo de líderes.  

Finalmente, el resultado del objetivo general, evidencia que existe relación 

significativa entre la capacitación y el desarrollo personal en la empresa AGRO ISM 

S.A.C., que se estableció con ayuda del estadístico de Spearman (Rs=0,657; 

p=0,000) en una población 45 colaboradores. Dicho hallazgo coincide con el 

resultado de Ugarte et al. (2020) quien en su investigación trabajo en una muestra 

de 157 colaboradores, encontró que la capacitación laboral incide en el desarrollo 

personal de los trabajadores, probado mediante el coeficiente de Spearman de 

0.899. También, al concluir la etapa de capacitaciones, los trabajadores consideran 

que el desarrollo profesional ha mejorado mediante dichas capacitaciones. 

Además, el resultado tiene similitud con Castagnola et al. (2020), en su trabajo 

conformado por 84 colaboradores, determinó que existe relación entre la 

capacitación y desarrollo personal, con un valor significativo de Rho de Spearman 

de 0.881 (p=0.000). Asimismo, estos resultados coinciden con Ferrando y 

Callohuanca (2020) quienes en su trabajo académico que tuvo una muestra de 200 

colaboradores, encontraron que las capacitaciones tienen relación significativa 

sobre el desarrollo personal de los colaboradores (Rho=0.563; p=0.002). 

Otro hallazgo que coincide con el trabajo es Burhan et al. (2021), quienes evaluaron 

a 120 participantes, donde demostraron que existe relación entre la capacitación y 

el desarrollo (Rho=0,789; p=0,000), además, los programas de mejora del personal 

influyen directamente en la efectividad de la empresa y su avance. De la misma 

manera, Hidalgo et al. (2019) encontró que la capacitación tiene un efecto favorable 

en el desarrollo personal (coeficiente de correlación de Rho=0,232; valor de 

p=0,000). Esto, a su vez, favorece a la gestión asertiva y la viabilidad a largo plazo, 

el cual le brinda al trabajador el ser dinámico en el mercado e incrementando su 

productividad en la organización por el incremento de sus habilidades y 

capacidades. 

Sobre esto, Chiavenato (2019) menciona que la teoría de la disonancia cognitiva de 

Festinger habla sobre la idea de que todo ser humano procura alcanzar una 

armonía o coherencia interna. Un componente cognitivo es una forma de 

percepción, convicción o comprensión que la persona posee acerca de sí misma o 

del entorno y pueden ser modificados mediante charlas o programas de formación 
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dentro de la empresa. Desde esta teoría, la persona funciona como un ser 

transaccional que no solo reacciona a los estímulos del ambiente, sino que también 

adopta una postura proactiva al anticipar y a veces generar cambios en su entorno. 

Además, tiene un comportamiento orientado hacia objetivos, lo que significa que es 

capaz de establecer metas y trabajar para alcanzarlas. 

Asimismo, Chiavenato (2019) menciona que la aplicando la teoría de la expectativa 

de Vroom al desarrollo personal en una empresa, se puede ver que los trabajadores 

estarán motivados a desarrollarse si creen que sus esfuerzos conducirán a un mejor 

rendimiento en su trabajo (expectativa), si creen que su mejor rendimiento 

conducirá a una recompensa (instrumentación) y si valoran la recompensa 

(valencia). Por lo tanto, la empresa debe asegurarse de que existan oportunidades 

claras y alcanzables de desarrollo para los trabajadores, que puedan vincular su 

esfuerzo y rendimiento con recompensas relevantes y valoradas.  

En consecuencia, se puede indicar que los resultados de esta investigación y los 

trabajos previos mencionados respaldan la importancia de la capacitación y el 

desarrollo personal. Estos muestran que las capacitaciones no solo son una 

inversión en habilidades técnicas, sino también en el enriquecimiento individual de 

los colaboradores, las empresas pueden ajustar sus estrategias para maximizar los 

beneficios tanto para el personal como para la organización, por lo tanto, se enfatiza 

cómo el crecimiento individual de los empleados se traduce en beneficios tangibles 

para la empresa en términos de productividad, innovación y competitividad. 

En ese sentido, el presente trabajo adquiere una relevancia fundamental al 

proporcionar evidencia sólida acerca de la relación significativa entre la 

capacitación y el desarrollo personal en el entorno laboral de la empresa AGRO 

ISM S.A.C. Los resultados obtenidos a través de la prueba de correlación de Rho 

de Spearman revelan de manera coherente que existe una relación significativa 

entre un mayor nivel de capacitación y el desarrollo personal. Estos hallazgos tienen 

implicaciones sustanciales, porque resalta la importancia de considerar la 

capacitación como una estrategia que impacta tanto en el crecimiento a largo plazo 

de los individuos como en el éxito integral de la organización. 

Antes de finalizar es necesario considerar algunas limitaciones, el cual deben ser 

superadas para fortalecer la consistencia del trabajo. Por ejemplo, se puede ampliar 
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el tamaño de la muestra utilizada, porque en la investigación solo se tuvo una 

población de 45 colaboradores, por lo tanto, la posibilidad de que los resultados 

estén influidos por ciertas particularidades individuales es una consideración 

relevante. Mediante un aumento en el tamaño de la muestra, los resultados podrían 

obtener mayor representatividad y, en consecuencia, las conclusiones serían más 

confiables.  

También, es crucial explorar otros elementos que podrían mediar o moderar la 

relación entre la capacitación y el desarrollo personal. Por ejemplo, investigar la 

duración de la capacitación, la modalidad de formación o el nivel de compromiso de 

los empleados podrían influir en la magnitud de esta relación. Abarcar estos 

elementos en futuros trabajos podría enriquecer la comprensión de los mecanismos 

subyacentes y proporcionar recomendaciones más precisas para optimizar el 

desarrollo personal a través de la capacitación. 
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VI. CONCLUSIONES  

La capacitación se relaciona significativamente con el desarrollo personal en 

la empresa Agro ISM de Huaura 2023. En ese sentido, se puede inferir que a 

medida que la capacitación aumenta, también tiende a aumentar el desarrollo 

personal de los colaboradores. 

Un significativo de los colaboradores perciben la capacitación del personal 

como alta en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. Esto sugiere que la mayoría de 

los colaboradores tienen una opinión positiva sobre la calidad de las oportunidades 

de capacitación que se les proporcionan. 

Un significativo de los colaboradores perciben el desarrollo personal como 

alto en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. Esto indica que la organización brinda 

oportunidades de crecimiento profesional que son valoradas positivamente por esta 

parte de la fuerza laboral.  

La dimensión transmisión de información se relaciona significativamente con 

el desarrollo personal en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. Por lo tanto, se 

puede inferir que a medida que aumenta la transmisión de información, tiende a 

aumentar el nivel de desarrollo personal de los colaboradores. 

La dimensión desarrollo de habilidades se relaciona significativamente con 

el desarrollo personal en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. En ese sentido, se 

puede inferir que a medida que aumenta el desarrollo de habilidades, también 

tiende a aumentar el desarrollo personal. 

La dimensión desarrollo de actitudes se relaciona significativamente con el 

desarrollo personal en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. Por tanto, se puede 

inferir que a medida que aumenta la dimensión de desarrollo de actitudes, también 

tiende a aumentar el nivel de desarrollo personal de los colaboradores. 

La dimensión desarrollo de conceptos se relaciona significativamente con el 

desarrollo personal en la empresa Agro ISM de Huaura 2023. En ese sentido, se 

puede inferir que a medida que aumenta el desarrollo de conceptos, también tiende 

a aumentar el desarrollo personal de los colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES  

Al gerente de recursos humanos, se recomienda colaborar con los líderes de 

cada departamento de la empresa para identificar áreas específicas de capacitación 

que pueden ser fortalecidas. Esto permitirá personalizar la formación de acuerdo 

con las necesidades particulares de cada equipo, maximizando así el impacto de 

los programas de desarrollo. 

Al gerente de recursos humanos, se recomienda implementar una campaña 

de comunicación interna que destaque los beneficios y el propósito de los 

programas de capacitación. Esto aumentará la conciencia y la percepción positiva 

de los colaboradores sobre las oportunidades de desarrollo, fortaleciendo así su 

participación. 

Al gerente de recursos humanos, se recomienda implementar evaluaciones 

periódicas de desempeño y retroalimentación para los colaboradores. Esto 

permitirá identificar brechas en habilidades y oportunidades específicas de mejora, 

orientando así los programas de capacitación a las necesidades reales del personal. 

La evaluación continua y la retroalimentación constructiva motivarán el desarrollo y 

crecimiento profesional. 

Al gerente de recursos humanos, se recomienda implementar canales de 

comunicación interna efectivos, como reuniones regulares, foros o plataformas 

digitales. El cual facilitará la transmisión de información y la creación de un ambiente 

donde los colaboradores se sientan motivados para contribuir al desarrollo personal 

y organizacional. 

Al gerente de recursos humanos, se recomienda establecer un calendario 

anual de programas y talleres para el desarrollo de habilidades clave. El cual 

proporcionará oportunidades regulares para adquirir nuevas habilidades que 

mejorará constantemente las competencias de nuestros colaboradores. 

Al gerente de recursos humanos, se recomienda establecer un sistema de 

reconocimiento que destaque actitudes positivas y comportamientos ejemplares. 

Esto estimulará una cultura donde las actitudes positivas sean valoradas y 

promovidas, contribuyendo al desarrollo personal y al ambiente laboral positivo. 
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Al gerente de recursos humanos, se recomienda incorporar el desarrollo de 

conceptos teóricos y prácticos en los programas de capacitación existentes. Esto 

proporcionará una comprensión más completa, promoviendo un desarrollo personal 

más integral. 
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Anexo 1.  

Matriz de Operacionalización de las variables 

Capacitación y desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C, Huaura 2023 

Variables Definición conceptual Dimensión Indicador Escala de medición 

Capacitación 

Según Chiavenato (2019) 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 transmisión de 
información 

Accesibilidad de la 
información. 1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo
3) A veces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

(Escala ordinal) 

Aplicación de la información 

El desarrollo de 
habilidades 

Desempeño del puesto 

Dominio de actividades 

El desarrollo de 
actitudes 

Motivación 

Mejora de actitud 

El desarrollo de 
conceptos 

Pensamiento estratégico 

Uso conceptos a situaciones 
prácticas 

Desarrollo 
Personal 

Según Chiavenato (2019) 
consiste en ayudar a los 
empleados a desarrollar planes 
de carrera a largo plazo, que 
incluyan objetivos específicos y 
un camino claro para avanzar 
en la organización. 

Conocimiento 
tecnológico 

Manejo de software 
especializado 

1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) A veces
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

(Escala ordinal)

Adaptabilidad a la tecnología 

Desarrollo de 
liderazgo 

Capacidad de liderazgo 

Habilidades de gestión 

Autoadministració
n de la carrera 

Desarrollo de competencias 

Autoevaluación 

ANEXOS
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de Capacitación del personal 

Querido estudiante solicito su colaboración marcando el siguiente cuestionario que tiene 

por objetivo obtener información sobre la capacitación de personal en la empresa, 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta e indique que tan de acuerdo está con 

cada una de ellas, según la siguiente tabla: 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 

Ítems  1 2 3 4 5 

La transmisión de información 

1 
En la empresa se cuenta con facilidad para acceder a la información 
requerida para cada puesto de trabajo. 

     

2 
En la empresa existe un sistema eficiente que facilita el acceso a la 
información para cada puesto de trabajo. 

     

3 
En la empresa se recopila la información de los colaboradores para 
utilizarla de manera efectiva en la toma de decisiones. 

     

4 
En la empresa la información aportada por los colaboradores se aplica de 
forma práctica en las actividades de la organización. 

     

El desarrollo de habilidades 

5 
En la empresa los colaboradores cumplen de manera efectiva con las 
responsabilidades asignadas a su puesto. 

     

6 
En la empresa se los colaboradores demuestran un desempeño sólido en 
las tareas relacionadas con su puesto.      

7 
En la empresa los colaboradores demuestran un alto nivel de dominio en 
las actividades que realizan.      

8 
En la empresa los colaboradores muestran habilidades sólidas en la 
ejecución de las tareas asignadas.      

El desarrollo de actitudes 

9 
En la empresa los colaboradores muestran entusiasmo en su trabajo 
diario. 

     

10 
En la empresa los colaboradores se sienten motivados para alcanzar los 
objetivos establecidos.      

11 
En la empresa los colaboradores muestran disposición para adaptarse a 
los cambios.      

12 
En la empresa los colaboradores trabajan para mejorar su comportamiento 
laboral.      

El desarrollo de conceptos 

13 
En la empresa los colaboradores demuestran habilidades para analizar 
situaciones desde una perspectiva estratégica. 

     

14 
En la empresa los colaboradores son capaces de identificar oportunidades 
de mejora.      

15 
En la empresa los colaboradores aplican conceptos teóricos en situaciones 
prácticas de manera efectiva. 
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Cuestionario de desarrollo Personal 

Querido estudiante solicito su colaboración marcando el siguiente cuestionario que tiene 

por objetivo obtener información sobre el desarrollo del personal en la empresa. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta e indique que tan de acuerdo está con 

cada una de ellas, según la siguiente tabla: 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 

Ítems  1 2 3 4 5 

Conocimiento tecnológico 

1 
Los colaboradores demuestran dominio en el uso de software 
especializado. 

     

2 
Los colaboradores se capacitan para el uso eficientemente de software 
especializado. 

     

3 
Los colaboradores muestran facilidad para adaptarse a nuevas 
tecnologías. 

     

4 Los colaboradores muestran destreza para el uso de nuevas tecnologías.       

Desarrollo de liderazgo 

5 Los colaboradores ejercen un liderazgo en sus áreas de responsabilidad.      

6 
Los colaboradores son capaces de guiar a sus compañeros de equipo de 
manera efectiva. 

     

7 
Los colaboradores demuestran habilidades sólidas en la gestión de 
proyectos. 

     

8 
Los colaboradores son competentes en la administración eficiente de los 
recursos asignados. 

     

Autoadministración de la carrera 

9 Los colaboradores continúan desarrollando sus carreras profesionales.      

10 
Los colaboradores muestran un crecimiento constante en sus 
competencias laborales. 

     

11 Los colaboradores evalúan objetivamente su propio desempeño.      

12 Los colaboradores autoevalúan el desempleo del equipo de trabajo.      
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Anexo 3.  Modelo de Consentimiento informado 
 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Capacitación y desarrollo personal en la empresa 

AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. 

Investigador: Blanco Flores, Leonardo Roberto 

Propósito del trabajo 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Capacitación y desarrollo 

personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023”, cuyo objetivo es 

determinar la relación que existe entre la capacitación y el desarrollo personal en la 

empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023. Esta investigación es desarrollada por el 

estudiante de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la 

Universidad César Vallejo del campus del campus Lima – Este, aprobado por la 

autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución: 

AGRO ISM S.A.C. Huaura. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

¿Qué relación existe entre la capacitación y el desarrollo personal en la empresa 

AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023? 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Capacitación y 

desarrollo personal en la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura 2023” 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se 

realizará en el ambiente de la empresa AGRO ISM S.A.C. Huaura. Las 

respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
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Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El trabajo no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del trabajo podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

Blanco Flores, Leonardo Roberto. Email: leoblanco.1028@gmail.com. y Docente 

asesor Dra. Calanchez Urribarri, África del Valle. Email: 

calanchezafrica@gmail.com 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………………. 

 
 
 
 
 
 
  

mailto:leoblanco.1028@gmail.com
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Anexo 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 

Validez del cuestionario para las variables capacitación y desarrollo personal 

Expertos Especialidad Calificación 

Dra. Calanchez Urribarri, África del Valle  Aplicable 

Dr. Kerwin José Chávez Vera  Aplicable 

Mr. Bazalar Bazalar Manuel Jesús  Aplicable 
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Anexo 6. Matriz de consistencia 

Problema Objetivo Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

 
 
 
 
 
Capacitación 

La transmisión de 
información 

Accesibilidad de la 
información. 

Tipo de 

investigación:  

Básica 

 

Enfoque de 

investigación 

Cuantitativa 

 

Diseño de 

investigación:  

No 

experimental 

 

Población  

45 

colaboradores. 

 

Técnica de 

recolección 

de datos: 

Encuesta. 

Instrumento 

recolección 

Aplicación de la 
información 

¿Qué relación existe 
entre la capacitación y 
el desarrollo personal 
en la empresa AGRO 
ISM S.A.C. Huaura 

2023? 

Determinar la relación que 
existe entre la 

capacitación y el 
desarrollo personal en la 

empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 

Existe relación significativa 
entre la capacitación y el 
desarrollo personal en la 

empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 

El desarrollo de 
habilidades 

Desempeño del 
puesto 

Dominio de 
actividades 

El desarrollo de 
actitudes 

Motivación 

Mejora de actitud 

El desarrollo de 
conceptos 

Pensamiento 
estratégico 

Aplicación conceptos a 
situaciones prácticas 

Problemas 
específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 

 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
Personal 

 
Conocimiento 
tecnológico 

Manejo de software 
especializado 

Adaptabilidad a la 
tecnología 

1. ¿Qué relación 
existe entre la 
transmisión de 
información y el 
desarrollo personal en 

1. Describir el nivel de 
capacitación en la 
empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 
2. Describir el nivel de 

1. Existe relación 
significativa entre la 
transmisión de información 
y el desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 

 
Desarrollo de liderazgo 

Capacidad de 
liderazgo 

Habilidades de gestión 
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la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023? 
2. ¿Qué relación 
existe entre el 
desarrollo de 
habilidades y el 
desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023? 
3. ¿Qué relación 
existe entre el 
desarrollo de 
actitudes y el 
desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023? 
4. ¿Qué relación 
existe entre el 
desarrollo de 
conceptos y el 
desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023? 

desarrollo personal en la 
empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 
3.Describir el nivel de 
relación que existe entre 
la transmisión de 
información y el desarrollo 
personal en la empresa 
AGRO ISM S.A.C. Huaura 
2023. 
4.Identificar el nivel de 
relación que existe entre 
el desarrollo de 
habilidades y el desarrollo 
personal en la empresa 
AGRO ISM S.A.C. Huaura 
2023. 
5.Describir el nivel de 
relación que existe entre 
el desarrollo de actitudes y 
el desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 
6.Identificar el nivel de 
relación que existe entre 
el desarrollo de conceptos 
y el desarrollo personal en 
la empresa AGRO ISM 
S.A.C. Huaura 2023. 

S.A.C. Huaura 2023. 
2. Existe relación 
significativa entre el 
desarrollo de habilidades y 
el desarrollo personal en la 
empresa AGRO ISM S.A.C 
Huaura 2023. 
3. Existe relación 
significativa entre el 
desarrollo de actitudes y el 
desarrollo personal en la 
empresa AGRO ISM S.A.C 
Huaura 2023. 
4. Existe relación 
significativa entre el 
desarrollo de conceptos y 
el desarrollo personal en la 
empresa AGRO ISM S.A.C 
Huaura 2023. 

Autoadministración de 
la carrera 

Desarrollo de 

competencias 

de datos: 

 Cuestionario 

 

Procesamient

o de 

información: 

Software: 

SPSS 27 
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Anexo 7. Análisis de fiabilidad del Alfa de Cronbach 

 
Cuestionario de capacitación 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,986 15 

 

Estadísticas de total de elemento 

 Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

p1 46,58 295.568 .919 .985 

p2 46,82 299.104 .898 .985 

p3 47,00 300.455 .884 .985 

p4 46,96 298.634 .929 .985 

p5 46,73 296.336 .906 .985 

p6 46,82 295.831 .913 .985 

p7 46,73 300.609 .947 .985 

p8 46,84 297.816 .930 .985 

p9 46,69 297.356 .904 .985 

p10 46,89 297.146 .915 .985 

p11 46,78 304.768 .835 .986 

p12 46,69 300.583 .890 .985 

p13 46,69 301.901 .885 .985 

p14 46,62 301.695 .875 .986 

p15 46,71 300.392 .922 .985 
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Cuestionario de Desarrollo personal 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,976 12 

 

Estadísticas de total de elemento 

 Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

f1 36.29 162.937 .636 .979 

f2 36.27 158.336 .760 .977 

f3 35.91 155.719 .928 .973 

f4 35.91 156.446 .870 .974 

f5 35.71 153.665 .873 .974 

f6 35.62 153.104 .902 .973 

f7 35.71 155.483 .923 .973 

f8 35.76 155.871 .868 .974 

f9 35.91 154.810 .898 .973 

f10 35.67 153.364 .921 .973 

f11 35.76 151.598 .919 .973 

f12 35.71 152.256 .933 .972 
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Anexo 8.  Autorización de la empresa 
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Anexo 9: Coeficiente de correlación Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



64 
 

Anexo 10: Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Capacitación  .819 45 .000 

Desarrollo personal .823 45 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

En la investigación aplicando la prueba de Shapiro-Wilk, se halló que el p-valor de 

la variable capacitación es 0.000; al igual que la variable desarrollo personal que 

fue de 0.000; siendo menores al 5% (p<0,05); lo que evidencia que los datos de 

estas no siguen una distribución normal. Considerando lo anterior se usó la prueba 

no paramétrica del coeficiente Rho de Spearman para determinar el grado de 

relación entre las variables. 
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Anexo 11: Consentimiento Informado 
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Anexo 12 

Envió de articulo científico 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  


