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Resumen 

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) representan un llamado global para 

mejorar la calidad de vida de las personas. Este estudio está alineado con el ODS-

8, que tiene como meta promover el crecimiento económico sostenido, inclusivo y 

sostenible, así como el empleo pleno, productivo y el trabajo decente para todos. 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestión 

de la capacitación en la productividad del personal en una empresa de truchicultura 

en Puno, 2024. Se realizó una investigación básica, con el enfoque cuantitativo, 

método hipotético-deductivo y diseño no experimental transversal. A un total de 50 

trabajadores de la empresa, se les aplicó un cuestionario valido y confiable para la 

obtención de datos que fueron procesados con el software SPSS 26, los resultados 

demostraron la influencia de la gestión de capacitación y productividad del personal 

en la empresa de estudio, toda vez que se encontró que la p-valor= 0.000<0,05, 

por lo cual se aceptó la hipótesis alterna propuesta, siendo la conclusión 

corroborada por la prueba Pseudo R2, Cox y Snell con 67.3% y Nagelkerke 

identificó la relación en un 67.7%. 

 Palabras clave: Capacitación, productividad, personal, gestión, laboral 
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Abstract 

 

The Sustainable Development Goals (SDGs) represent a global call to improve 

people's quality of life. This study is aligned with SDG-8, which aims to promote 

sustained, inclusive and sustainable economic growth, as well as full, productive 

employment and decent work for all. The objective of this research was to determine 

the influence of training management on staff productivity in a trout farming 

company in Puno, 2024. A basic research was carried out, with a quantitative 

approach, hypothetical-deductive method and cross-sectional non-experimental 

design A valid and reliable questionnaire was applied to a total of 50 company 

workers, to obtain data that were processed with SPSS 26 software, the results 

demonstrated the influence of training management and personnel productivity in 

the company. study, since it was found that the p-value = 0.000 < 0.05, for which 

the proposed alternative hypothesis was accepted, the conclusion being 

corroborated by the Pseudo R2 test, Cox and Snell with 67.3% and Nagelkerke 

identified the relationship by 67.7%. 

 

   Keywords: Training, productivity, staff, management, labor 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En el Reino Unido, se detectó una deficiencia en capacitación y los 

responsables de las áreas de manejo de recursos humanos, vienen descubriendo que 

la formación en gestión puede ayudar a los empleados a equilibrar el trabajo y la 

familia, de ese modo, lograr mayor productividad laboral. La mala gestión es el 

principal factor que obstaculiza el desempeño. Aquí, la educación ejecutiva ofrece la 

oportunidad de transformar el liderazgo en todo el país de maneras que inspiren y 

preparen a las empresas, gerentes y empleados para un futuro mucho mejor (Webber, 

2024). 

En Ecuador, la capacitación suele abarcar enseñanzas sobre el uso adecuado 

de las herramientas y recursos existentes. En ausencia de este aprendizaje, los 

trabajadores podrían emplear de forma inadecuada la tecnología o los recursos 

disponibles, afectando negativamente la productividad, los empleados que no reciben 

la capacitación adecuada pueden demorar más en aprender a desempeñar sus 

funciones de forma independiente, lo que implica que se debe invertir más tiempo en 

su capacitación en el trabajo por parte de otros trabajadores o supervisores (Llanos y 

Castillo, 2022). 

En Vietnan, nos presentan que toda organización, sea pública o privada utiliza 

recursos para funcionar y cumplir su misión para la cual fue creada; es innegable la 

necesidad de usar el trabajo realizado por personas, se determinan que, 

circunstancias específicas, condicionaron a un mal desempeño laboral o situaciones 

positivas que fortalecen a la organización, haciendo énfasis en la especialización y 

productividad de las mismas (Hung Phuong y Nguyen, 2024). 

Por otro lado, en Estados Unidos, identifican que la capacitación proporciona 

a los empleados información sobre la mejor manera de abordar su trabajo, pero no 

puede cubrir todas las situaciones posibles que los empleados pueden encontrar. Por 

tanto, el objetivo de la formación es ayudar a desarrollar estructuras de conocimiento 

flexibles que permitan la integración de nueva información con los modelos mentales 

existentes, permitiendo la transferencia de las habilidades aprendidas a nuevas 

funciones en el lugar de trabajo (Davenport y Beier, 2024) 
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Del mismo modo en Chile, luego de un seguimiento, cuando los trabajadores 

presentan una baja productividad, se observa que la empresa incurre en mayores 

gastos, toda vez que podría ser requerido emplear a más individuos para completar 

las labores de manera adecuada, incrementando así los gastos en salarios; a esto se 

suma que la ineficiencia puede llevar a un mayor consumo de recursos en las 

diferentes áreas de la organización, lo que adicionalmente eleva los costos operativos 

(Cueva y Jácome, 2024). 

Mientras que en Cuba, la capacitación es vital en la actualidad, mejorar su 

gestión es trascendental, para ello es necesario pensar en la pregunta: ¿formación en 

gestión o formación para una mejor gestión de procesos basada en la toma de 

decisiones?, presenta un método de formación de directivos desde una visión 

sistémica y participativa, sensible a las realidades del sector no estatal, representando 

la complementariedad de las empresas estatales del agua como eje central del 

negocio cubano actual, para mejorar la formación de sus directivos: ¿formación de 

directivos o formación para gestionar mejor? (Labrador et al., 2019) 

Por otro lado, México alcanza que, si la productividad del personal de una 

organización es baja, entonces se generan consecuencias negativas que peligra la 

subsistencia de la misma. Por ejemplo, Una menor productividad del personal de 

trabajo puede ser que se realice menos trabajo durante el mismo intervalo de tiempo, 

lo que podría llevar a una caída en la cantidad de productos o servicios proporcionados 

y, por ende, una disminución en los ingresos (Andrés et al., 2023). 

Asimismo en Ecuador, entender y explicar la importancia de la formación de 

empleados en el éxito y el desempeño de una organización, enfatiza también en las 

habilidades que un colaborador debe tener para desempeñarse de forma sobresaliente 

en cualquier puesto de trabajo requerido, lo que permite a la empresa optimizar 

recursos y generar mayor productividad, por tanto, la capacitación de los 

colaboradores, permite fortalecer el aprendizaje, no sólo en un área en específico, que 

redunda en el crecimiento de la organización (Obando, 2020). 

El problema de la productividad laboral afecta a numerosas instituciones 

públicas en todo el mundo. En Ecuador, destacaron esta cuestión en el Ministerio de 

Salud Pública, donde el 81% de los funcionarios admitieron, que no lograban 

completar las tareas programadas para su jornada laboral. Esta falta de productividad 
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no solo compromete la eficiencia operativa del ministerio, sino que también puede 

llevar a retrasos en la implementación de políticas de salud esenciales, afectando 

potencialmente la calidad del servicio al ciudadano y aumentando el riesgo de 

problemas sanitarios en la población (Intriago y Zambrano 2023). 

En México, se ha determinado que la falta de productividad puede crear un 

ciclo negativo donde el personal se siente menos motivado y comprometido, lo que a 

su vez puede llevar a una mayor falta de productividad. Asimismo, el personal que 

frecuentemente se ven obligados a "ponerse al día" o enfrentar volúmenes de trabajo 

abrumadores a causa de una generalizada falta de productividad pueden sufrir 

incrementos en los niveles de estrés y agotamiento (Rangel y López, 2022). 

Por otro lado, en Chile, se identificó varios problemas de productividad laboral 

en las instituciones públicas, lo que impide que las políticas diseñadas para las mismas 

y programas previamente implementados, con inversión importante, alcancen su 

máximo potencial, resultando en un crecimiento económico más lento y en una menor 

capacidad para contestar a los requerimientos de los usuarios (Lucero, 2023). 

En Pacora – Perú, para determinar si la capacitación en el sector público 

aumenta la productividad laboral, se empleó el tratamiento cuantitativo con un diseño 

no experimental, transversal y descriptivo correlacional. Se desarrollo un cuestionario 

a 25 personas.  Según los hallazgos, se demostró que existe una influencia 

significativa entre la capacitación técnica y la productividad laboral, en particular las 

municipalidades, deben fomentar el desarrollo a través de la capacitación basándose 

en los resultados que desean obtener (Hidalgo, 2022). 

En Perú, un estudio evidenció que el 39.2% de colaboradores en tres 

organismos de la administración pública muestrearon una deficiente productividad. 

Esta situación podría tener un impacto significativo en el aprendizaje de los alumnos, 

afectando directamente el nivel educativo que se les brinda y comprometiendo el 

rendimiento académico general en estas instituciones que están al servicio de la 

población (Reategui, 2020). 

Asimismo, en Perú, en un estudio realizado a los empleados de la 

municipalidad distrital de Morales (San Martín), se identificó el problema de baja 

productividad laboral, específicamente el 27% de los empleados mostró un nivel bajo 
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de productividad, impactando dicha situación en el bajo logro de cumplimiento de 

metas y trayendo consigo, deficiencias en la atención al público en general, generando 

descontento sobre los servicios municipales (Rueda, 2021). 

A nivel local, en Puno, se encontró que un estudio referido al nivel de 

productividad de personal, eficiencia y calidad de los trabajadores de una 

organización, el salario emocional, está estrechamente relacionado con la capacidad 

de los empleados para alcanzar objetivos y metas institucionales establecidas y su 

aporte al logro de los resultados deseados, tomaron como población muestral 82 

colaboradores y la investigación concluye, que cuando el salario emocional sea 

adecuado, la productividad del colaborador en la organización será excelente (Adco, 

2023). 

Esta investigación está enfocada a contribuir al Objetivo de Desarrollo 

Sostenible número 8, que fomenta el crecimiento económico sostenido, inclusivo y 

sostenible, además de un empleo pleno, productivo y el trabajo decente para todos. 

Se centra específicamente en evaluar cómo la gestión de la capacitación puede 

impactar positivamente en la productividad del personal. Al mejorar la capacitación y 

desarrollo de habilidades, esta investigación busca evidenciar estrategias efectivas 

que puedan ser aplicadas para elevar los estándares de trabajo y fomentar un 

ambiente laboral más eficiente y justo. 

Es por ello que, se detalla la pregunta de investigación ¿Cómo influye la 

gestión de la capacitación en la productividad del personal de una empresa de 

truchicultura en Puno, 2024? De este problema general surgen los siguientes 

problemas específicos: a) ¿Cómo influye el diagnóstico de necesidades de 

capacitación en la productividad del personal de una empresa de truchicultura en 

Puno, 2024?, b) ¿Cómo influye el diseño de las capacitaciones en la productividad del 

personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024?, c) ¿Cómo influye la 

implementación de la capacitación en la productividad del personal de una empresa 

de truchicultura en Puno, 2024?, d) ¿Cómo influye la evaluación de la efectividad de 

la capacitación en la productividad del personal de una empresa de truchicultura en 

Puno, 2024?.  

Este estudio tuvo una justificación práctica, poque el autor ha notado indicios 

de problemas prácticos en la gestión de la capacitación y la productividad del personal, 
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problemas que se explican más detalladamente en los párrafos que describen la 

situación problemática. Mediante el uso del método científico, se demostrará la 

prevalencia de estos problemas prácticos, así como la relación e influencia de una 

variable en la otra. 

A nivel social, los hallazgos de esta investigación serán de gran utilidad para 

los líderes de la empresa de crianza de trucha, permitiéndoles fundamentar propuestas 

de resolución de problemas de gestión de la capacitación y productividad. Si se 

identifica una relación significativa de la gestión de capacitación en la productividad, 

implementar soluciones para una variable podría también generar mejoras en la otra. 

Además, los resultados proporcionarán una referencia valiosa para académicos 

interesados en comprender estas variables en un contexto práctico y servirán como 

base para futuras investigaciones en este campo, motivando a otros investigadores a 

explorar la gestión de la capacitación y la productividad en diferentes contextos 

organizacionales.  

A nivel teórico, los resultados de esta investigación proporcionarán apoyo 

empírico a las teorías existentes sobre gestión de la capacitación y productividad 

laboral, especialmente en la manera en que estas se aplican a través de diferentes 

dimensiones e indicadores. Si se descubre un relacionamiento significativo entre la 

gestión de la capacitación en la productividad del personal, estos hallazgos reforzarán 

las teorías que postulan tal conexión, ofreciendo una base sólida para su validez 

teórica. 

Finalmente, a nivel metodológico, esta investigación demostrará la aplicación 

del proceso deductivo en un enfoque cuantitativo a nivel explicativo. Los instrumentos 

utilizados en este estudio ganarán credibilidad una vez que se obtengan resultados 

válidos y confiables, los cuales serán esenciales para analizar nuestras variables. 

Por esta razón, el objetivo principal propuesto para este estudio es el siguiente: 

Determinar la influencia de la gestión de la capacitación en la productividad del 

personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. De este objetivo se 

desprenden los siguientes objetivos específicos: a) Determinar la influencia del 

diagnóstico de necesidades de capacitación en la productividad del personal de una 

empresa de truchicultura en Puno, 2024, b) Determinar la influencia del diseño de las 

capacitaciones en la productividad del personal de una empresa de truchicultura en 
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Puno, 2024, c) Determinar la influencia de la implementación de la capacitación en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024, d) 

Determinar la influencia de la evaluación de la efectividad de la capacitación en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

Las respuestas tentativas a las preguntas planteadas son, hipótesis general: 

La gestión de la capacitación influye en la productividad del personal de una empresa 

de truchicultura en Puno, 2024. Del mismo modo las hipótesis especificas: a) El 

diagnóstico de necesidades de capacitación influye en la productividad del personal 

de una empresa de truchicultura en Puno, 2024, b) El diseño de las capacitaciones 

influye en la productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 

2024, c) La implementación de la capacitación influye en la productividad del personal 

de una empresa de truchicultura en Puno, 2024, d) La evaluación de la efectividad de 

la capacitación influye en la productividad del personal de una empresa de 

truchicultura en Puno, 2024. 

Se realizó una investigación completa que incluyó un análisis detallado de 

antecedentes tanto a nivel internacional como nacional. Se exploraron diversas 

fuentes y contextos, desde investigaciones previas realizadas en otros países hasta 

estudios locales relevantes. Esta amplia perspectiva nos permitió obtener una 

comprensión integral del tema en cuestión y contextualizar nuestros hallazgos dentro 

de un marco global y local. 

La base para desarrollar el marco teórico resulto de una cuidadosa selección 

de antecedentes relevantes que aportan al entendimiento y fundamentación del 

estudio actual. Para ello, se han considerado las siguientes investigaciones: 

A nivel internacional, Polo et. al. (2024) se adentraron en el análisis de la 

relación de la gestión de capacitaciones en el rendimiento laboral de una destacada 

empresa de ingeniería. Adoptando un enfoque cuantitativo de alcance explicativo, se 

enfocaron en una muestra representativa de 86 trabajadores, quienes también 

constituyeron la población de estudio. Se empleó una encuesta como técnica y un 

cuestionario como herramienta para obtener información relevante. Los resultados 

obtenidos revelaron que una parte significativa, el 38.4% de los empleados, percibía 

problemas de productividad en la empresa, mientras que el 46.5% expresó la 

necesidad constante de implementar planes de capacitación. Estos resultados resaltan 
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la relevancia de una administración eficaz de las capacitaciones para abordar los 

desafíos de productividad en Samar Ingenieros S.A.C. En resumen, la introducción de 

programas de formación apropiados puede resultar en mejoras significativas en la 

eficiencia, lo que también ayudará a alcanzar los propósitos establecidos en la 

organización y fortalezca su posición competitiva en el mercado mundial. 

En su estudio, Rowland (2021) se propuso indagar cómo la capacitación incide 

en la productividad de las compañías mineras y alimenticias en Chile. Este análisis se 

basó en un enfoque cualitativo, involucrando a directivos de dos empresas 

representativas, una del ámbito alimenticio y otra del sector minero. La metodología 

incluyó un total de 31 entrevistas como principal método de recojo de información. Los 

resultados adquiridos indicaron una preocupante carencia de sistemas de capacitación 

efectivos en las áreas de mantenimiento de estas empresas, lo que se tradujo en una 

notable disminución de su productividad. Este hallazgo pone de manifiesto la urgencia 

de mejorar los programas de formación para los trabajadores en estas áreas críticas. 

En conclusión, el estudio identificó una relación significativa (p=0,000, r=0,291) entre 

la capacitación y la productividad laboral en las compañías analizadas, subrayando de 

esta manera la relevancia estratégica de dedicar recursos al crecimiento profesional 

de los trabajadores para potenciar la eficacia y la capacidad de competir de las 

organizaciones en el entorno chileno. 

Miranda et al., (2021) en su estudio de un centro educativo en Ecuador, tuvo 

como propósito desarrollar un plan de capacitación y se determinó que diagnosticar 

las necesidades de capacitación produciría resultados positivos en el compromiso 

efectivo y eficiente de todos los empleados, aumentando así el desempeño de los 

empleados. Asimismo, en este centro, el 56% de los empleados no reportó ningún 

diagnóstico de capacitación desde su inicio laboral. 

En su estudio, Díaz y Quintana (2021) se propusieron examinar el efecto de la 

administración del talento humano en la productividad de la organización. Para ello, 

optaron por un enfoque cualitativo a nivel descriptivo, utilizando la revisión bibliográfica 

como técnica principal para recopilar información. Los resultados alcanzados 

resaltaron la importancia crítica del talento humano en el contexto organizacional, 

subrayando la necesidad imperativa de que las compañías ajusten sus operaciones a 

las necesidades variables del mercado contemporáneo. Esta adaptación no solo 
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fomenta el desarrollo personal de los empleados, sino que también asegura el 

progreso, crecimiento y preservación de la capacidad competitiva de las entidades en 

un entorno dinámico y desafiante. Los escritores resaltaron que una administración 

competente del personal es fundamental para aumentar la eficiencia de los 

colaboradores. Por medio de programas de formación y desarrollo personalizados, las 

empresas pueden empoderar a sus trabajadores para que alcancen su máximo 

potencial en sus roles dentro de la empresa. Este enfoque no solo favorece el 

crecimiento profesional de los individuos, sino que también fortalece el desempeño 

global de la organización al mejorar la eficacia, la creatividad y la capacidad de 

respuesta ante las transformaciones del mercado. En conclusión, los escritores 

destacaron la importancia de una dirección estratégica del personal como un elemento 

esencial para potenciar el desempeño y la capacidad de competir de las 

organizaciones en el entorno empresarial contemporáneo. 

En el contexto colombiano, Medina et al. (2021) realizaron una evaluación 

exhaustiva de las estrategias de capacitación laboral implementadas por las empresas 

en Cúcuta, con el propósito de mejorar la productividad de sus empleados. Su estudio, 

de naturaleza cuantitativa, descriptiva y de campo, seleccionó cuidadosamente 138 

empresas de un total de 214 para formar parte de la muestra. La recopilación de datos 

fue realizada mediante una encuesta como procedimiento principal y un cuestionario 

como herramienta de investigación. Los resultados demostraron una discrepancia 

significativa: si bien las empresas ofrecen capacitación a sus trabajadores de forma 

ocasional, esta formación profesional no siempre se correlaciona con las habilidades 

y competencias necesarias entre los directivos de las empresas. Por lo tanto, los 

autores sugieren implementar estrategias adicionales, como el fomento del trabajo en 

equipo y la adopción de políticas que promuevan la capacitación y el desarrollo 

profesional de manera más integral. Es evidente que, aunque las empresas brinden 

oportunidades de capacitación, esto no garantiza automáticamente un incremento de 

la productividad de los empleados en el contexto empresarial colombiano. Por ende, 

se hace necesario reforzar otros aspectos, como la creación de un escenario laboral 

favorable para el crecimiento profesional y la ejecución de programas de desarrollo 

personalizados que se alineen con las necesidades específicas de cada empresa y su 

personal. En conclusión, Medina y sus colegas enfatizan la importancia de abordar de 
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manera integral la relación entre el adiestramiento y el desempeño laboral, 

reconociendo la complejidad de este proceso en el entorno empresarial actual. 

En su estudio, Obando (2020) se embarcó en la tarea de comprender el efecto 

de la capacitación del personal en la productividad laboral. Utilizando un enfoque 

basado en análisis bibliográfico, seleccionó cuidadosamente 11 artículos de un total 

de 30 disponibles en la literatura especializada. Los hallazgos revelaron un panorama 

esclarecedor: La formación de los empleados no solo les brinda nuevas habilidades y 

conocimientos, sino que también juega un rol preponderante en el crecimiento y el 

logro de las empresas. Se encontró que la capacitación efectiva del personal no solo 

facilita la asimilación de nueva información, sino que también tiene una relación directa 

en el incremento de la economía de la empresa. Además, los empleados capacitados 

tienen la capacidad de mejorar su desempeño dentro del lugar de trabajo, lo que a su 

vez contribuye a la eficiencia y la potencialidad de la empresa en su conjunto. El autor 

concluyó que la productividad empresarial está significativamente influenciada por la 

capacitación adecuada de los trabajadores para sus funciones. Este descubrimiento 

subraya la relevancia estratégica de dedicar recursos al crecimiento del capital 

humano como una forma de estimular el progreso y la viabilidad a largo plazo de las 

organizaciones. Este problema también ha sido identificado y documentado a escala 

nacional, lo que resalta su relevancia y relevancia dentro de nuestro contexto 

específico. 

Aranda (2021), en su estudio sobre la influencia de los incentivos en la 

capacitación organizacional de una empresa de navegación aérea, cuyo objetivo fue 

a dar a conocer el impacto de los incentivos (ofrecidos a empleados de empresas que 

prestan servicios de aviación en el Perú) en la formación organizacional en esta 

agencia, que se hace cargo del fortalecimiento de capacidades, actualización y 

profesionalización de los colaboradores de la organización (aproximadamente 1.500 

empleados en todo el país con el objetivo de optimizar su capacidad para brindar 

servicios de aviación) en Perú, utilizaron datos secundarios para confirmar hipótesis 

derivadas de la información de gestión del centro de instrucción de aviación civil (CIAC) 

de la compañía para el período 2009-2018, para exámenes de hipótesis y de acuerdo 

a las características del estudio, empleo el programa estadístico SPSS (versión 25). 
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En el trabajo se utiliza el método de regresión lineal y este método se considera el más 

adecuado. 

En el estudio preparado por Barrientos et al. (2018) cuyo objetivo fue 

demostrar el impacto del nivel de capacitación del personal de un call center en el 

rendimiento del personal, en un hospital de Huancavelica; la investigación se centra 

en el modelo empírico de métodos cuantitativos y el diseño de técnicas de correlación 

causal y regresión ordinal. Los resultados mostraron que la capacitación del call 

center, tiene un impacto significativo en la efectividad de las reuniones en línea, 

concluyendo así que la capacitación es necesaria para mejorar la eficiencia y 

efectividad del trabajo realizado, dado que se encontró un p valor = 0.000 y se 

corroboró la hipótesis, además, Nagalkerke, que indica que el 44,4% de la variación 

en los resultados de prescripción depende del nivel de los cursos de formación. 

En su análisis acerca del efecto de la capacitación en la productividad, Calle 

(2022) se adentró en el contexto de una empresa de construcción en Piura, empleando 

un enfoque aplicado de carácter no experimental y correlacional. La investigación 

abarcó a 40 empleados, quienes fueron objeto de un cuestionario exhaustivo. Los 

resultados enfatizaron una falta notable en el nivel de capacitación del personal, que 

alcanzó el 40%, mientras que la productividad se mantuvo en niveles bajos, 

registrando un 35%. Este panorama resalta la necesidad urgente de mejorar las 

estrategias de capacitación en la empresa para potenciar el desempeño laboral y la 

eficiencia. El autor afirma que una inversión en capacitación continua traerá consigo 

mejoras sustanciales en la productividad (p=0,000), lo cual, a su vez, redundará en 

beneficios positivos para la empresa, fortaleciendo su posición competitiva y su 

capacidad para alcanzar sus metas empresariales. 

En su trabajo de investigación doctoral, Carhuachin (2022), que planteo como 

propósito general determinar la influencia de la capacitación en la calidad de la 

atención y la productividad de las enfermeras en un hospital del Perú. Empleando un 

modelo positivista, método hipotético-deductivo, método cuantitativo, tipo básico, 

diseño no experimental y transversal, encontró un valor de significancia es 0.000 y R 

cuadrado de Nagelkerke de 0.997, lo que confirmó que la formación tiene un impacto 

significativo en la calidad del servicio y la productividad. 
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En su investigación doctoral, Hidalgo (2022) exploró la asociatividad entre la 

capacitación del personal y la productividad de los servidores públicos en Pacora. El 

estudio adoptó un enfoque cuantitativo y correlacional, examinando una porción de 25 

empleados seleccionados de una población total de 75 empleados públicos. Se 

empleó una encuesta como la principal técnica para recoger datos. Los hallazgos 

resaltaron que el aumento del aprendizaje, así como el desarrollo de destrezas y 

competencias, tienen una repercusión positiva en el rendimiento laboral. Este 

descubrimiento subraya la relevancia de la capacitación continua en los organismos 

públicos para optimizar el desempeño en las tareas asignadas. Hidalgo concluyó que 

la capacitación del personal tiene un efecto estadísticamente significativo (p=0,000) en 

la productividad de los servidores públicos, lo que, en última instancia, promueve el 

progreso y la eficacia del organismo en su conjunto. 

Álvarez (2021) se embarcó en una investigación destinada a analizar 

minuciosamente la asociatividad entre la gestión de recursos humanos y los niveles 

de productividad en empresas comerciales peruanas. Este estudio utilizó un método 

cuantitativo de tipo correlacional y transversal, que incluyó una muestra representativa 

de 78 empresas. El acopio de datos se llevó a cabo mediante encuestas y 

cuestionarios dirigidos a dos responsables por empresa. Los resultados destacaron 

una preocupante disparidad: el 23.3% del personal afirmó que nunca había recibido 

capacitación, mientras que el 26.7% reportó problemas significativos de productividad. 

Estos hallazgos ponen de relieve la necesidad urgente de fortalecer las políticas de 

gestión de recursos humanos, particularmente en lo referente a la capacitación del 

personal. Álvarez infirió que existe una asociación entre las variables, con un valor p 

de 0.000. Este descubrimiento subraya lo fundamental de implementar tácticas 

efectivas de gestión de personal para potenciar la eficiencia y el rendimiento 

empresarial en el contexto peruano. 

Sáenz (2021) se adentró en su tesis con el propósito de desentrañar el impacto 

de las capacitaciones en la mejoría de la productividad en una empresa de Mezcla y 

Envasado en Lima. Su enfoque de investigación abarcó aspectos descriptivos, 

explicativos y comparativos. Para ello, se dirigió a una población compuesta por 100 

individuos, a quienes se les administró un cuestionario meticulosamente diseñado para 

recabar los datos pertinentes. Los resultados demostraron un panorama alentador: las 
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capacitaciones no solo contribuyeron a fortalecer la responsabilidad, motivación y 

satisfacción de los empleados, además generaron un impacto positivo palpable en el 

rendimiento del entorno laboral. Esta evidencia refuerza la noción de que la inversión 

en desarrollo y formación del personal puede ser una estrategia efectiva para impulsar 

el rendimiento empresarial. El investigador llegó a la conclusión de que la formación 

juega un papel preponderante en el incremento de la eficiencia de los empleados de 

la compañía bajo análisis, con un nivel de significancia estadística (p=0,001) que 

subraya su importancia estratégica en el contexto empresarial. 

Herrera (2020) se dedicó a investigar cómo la capacitación atañe al 

rendimiento laboral de los congresistas en Perú, empleando un método descriptivo y 

correlacional. El estudio fue realizado a través de la utilización de dos cuestionarios a 

una muestra de 50 especialistas, con el fin de recopilar datos exhaustivos. Los 

resultados arrojaron una imagen preocupante: el 18% de los encuestados calificó la 

capacitación como deficiente, mientras que el 36% la consideró apenas regular, lo que 

evidencia claramente la existencia de un problema en este ámbito. Además, se 

encontró que el desempeño laboral de los congresistas era bajo, con un porcentaje 

del 18%. Estos hallazgos subrayan la necesidad apremiante de mejorar los programas 

de capacitación para los representantes políticos. Herrera finalizo en que la 

capacitación cuenta con un impacto significativo (p=0,000) en el desempeño laboral 

de los congresistas, lo que destaca lo fundamental de dotar de recursos económicos 

para el desarrollo profesional de los líderes políticos para garantizar un mejor servicio 

público y una representación más efectiva de los ciudadanos. 

Ocola (2021) en su tesis que tuvo como principal propósito determinar cómo 

influye la gestión del talento en la productividad del personal administrativo del Hospital 

Santa Rosa de Puerto Maldonado en el año 2021. Los resultados obtenidos confirman 

la hipótesis general: la gestión del talento tiene un impacto significativo en el 

desempeño del personal, teniendo en cuenta el coeficiente de correlación de ambas 

variables de 0.996, indicando correspondencia, y R2 de 99,10% de los cambios 

observados en la segunda variable "Productividad" pueden manifestarse por cambios 

en la primera variable "Gestión del talento humano". 

En su investigación sobre a relación entre la gestión de la capacitación y el 

desempeño laboral en una unidad de gestión educativa, Puñal (2021) examinó, por 
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medio de una encuesta a 90 de 110 empleados. La evidencia mostró un impacto 

significativo entre las variables ya que el nivel de significancia fue de 0.006 y el R 

cuadrado de Nagelkerke de 13.7%, lo que sugiere que una capacitación más rigurosa 

se asocia con un mejor desempeño laboral. También se encontró que la evaluación 

de la capacitación tiene un impacto mensurable en el desempeño laboral, con un R² 

de Nagelkerke de 10% de la relación en el desempeño puede atribuirse a cómo se 

evalúa el aprendizaje. 

Bobadilla (2019) en su estudio cuyo propósito principal de demostrar que la 

capacitación tiene un impacto positivo en la productividad laboral, que utilizo un diseño 

y tipo de estudio: básico, cuantitativo, no experimental, transversal, causal. Analizo la 

relación de la planificación de la formación, el investigador verifico que una 

planificación adecuada de la formación tiene una influencia en el rendimiento laboral: 

R² de Nagelkerke es 0,136, lo que muestra que una planificación adecuada de la 

capacitación, se relaciona en 13,6% con la productividad. Del mismo el estudio 

concluyó que una puesta en marcha de la formación eficaz tiene un relacionamiento 

importante en el desempeño laboral, con un R² de Nagelkerke de 20,4% de la variación 

en el rendimiento puede atribuirse a la forma en que se realizó el entrenamiento. 

También se examinó la importancia de la evaluación de la formación en relación con 

el rendimiento. En su estudio sobre empleados de organizaciones en Lima halló que 

la evaluación de la capacitación tuvo influencia en la productividad, con un R cuadrado 

de 23,3% del relacionamiento en el desempeño, lo cual puede explicarse por la calidad 

y efectividad de la evaluación de la intervención formativa. 

 

Como teorías de gestión de capacitaciones tenemos: 

La gestión de capacitaciones es un proceso sistemático que integra la 

planificación, organización, ejecución y evaluación de programas diseñados para 

mejorar el rendimiento de los empleados y contribuir a los objetivos de la organización. 

Este proceso engloba desde la identificación y análisis de las necesidades de 

capacitación hasta el diseño, implementación y evaluación continua de la efectividad 

de los programas de formación (Dessler y Varela, 2011). 
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Se enfatiza que este enfoque holístico garantiza que las actividades de 

capacitación se alinean con los requerimientos de los empleados y de la organización, 

fomentando el desarrollo de capacidades esenciales para el éxito empresarial, siendo 

que la gestión de capacitaciones es una pieza primordial de la gestión estratégica de 

recursos humanos, ya que desempeña un rol crucial en el fortalecimiento de las 

capacidades organizacionales mediante el desarrollo del capital humano (Dessler y 

Varela, 2011). 

La capacitación debe ser gestionada dentro de las organizaciones para ser 

efectiva, considerando aspectos como al diagnóstico de necesidades de capacitación 

(dimensión 1), el diseño de las capacitaciones (dimensión 2), la implementación de 

programas de capacitación (dimensión 3), y la evaluación de su efectividad (dimensión 

4). Esta obra es frecuentemente utilizada en estudios universitarios y por profesionales 

de recursos humanos, y ofrece un marco detallado sobre cómo gestionar y optimizar 

los programas de capacitación en un entorno corporativo (Dessler y Varela, 2011). 

a) Diagnóstico de las necesidades de capacitación 

Gary Dessler, aborda el tema del diagnóstico de necesidades de capacitación, 

un aspecto fundamental en la gestión de recursos humanos. Según Dessler, este 

diagnóstico es el mecanismo, por medio del cual la empresa identifica y evalúa las 

necesidades de capacitación de sus empleados para asegurar que se adquieran las 

habilidades y conocimientos necesarios para un desempeño eficaz del trabajo.  

Dessler enfatiza la importancia de que estos diagnósticos se realicen de 

manera sistemática y regular para adaptarse a los cambios continuos en las 

condiciones de trabajo y las demandas de habilidades. Además, sugiere que un buen 

diagnóstico de necesidades de capacitación puede llevar a programas de capacitación 

más dirigidos y eficaces, que no solo mejoran el desempeño, sino que también 

aumentan la satisfacción y retención de los colaborades. El autor considera los 

indicadores a evaluar: identificación que requiere cada puesto de trabajo, identificación 

de las habilidades actuales de persona, identificación de las habilidades potenciales 

del personal.  

b) Diseño de las capacitaciones 
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Gary Dessler aborda el diseño de las capacitaciones como una etapa 

primordial en el proceso de desarrollo de personal. El diseño efectivo de las 

capacitaciones implica la planificación y creación de programas de entrenamiento que 

no solo se ajusten a las necesidades identificadas en el diagnóstico de necesidades, 

sino que también sean efectivos y motivadores para los empleados. 

Dessler subraya la importancia de que el diseño de las capacitaciones sea un 

proceso iterativo que se ajuste de manera continua a las estrategias y métodos en 

función de las exigencias en evolución de la empresa y su personal. Esto es 

fundamental para garantizar que las inversiones en formación logren los resultados 

esperados, beneficiando tanto a los individuos como a la organización globalmente. El 

autor considera relevante los siguientes indicadores en el diseño de capacitaciones: 

Objetivos de capacitación, estrategias diversas de capacitación, actividades para 

ejecutar las estrategias diversas de capacitación, responsables de llevar a cabo las 

capacitaciones, presupuesto para las capacitaciones, uso de plataformas de 

aprendizaje, disponibilidad tecnológica para las capacitaciones. 

Gary Dessler resalta la relevancia de definir objetivos precisos de 

capacitación, lo cual es esencial en la etapa de diseño de un programa de formación. 

Estos objetivos son afirmaciones concretas que especifican las metas que la 

organización aspira alcanzar mediante sus iniciativas de capacitación, así como los 

conocimientos o habilidades que los empleados deben adquirir o perfeccionar. Dessler 

propone que los objetivos de capacitación cumplan con los siguientes criterios: 

 Claros: deben estar claramente articulados para asegurar que tanto 

formadores como participantes entiendan exactamente lo que se espera 

lograr. 

 Medibles: deben permitir una medición objetiva del avance y los resultados 

obtenidos. 

 Alcanzables: deben ser realistas, considerando los recursos, capacidades 

y tiempo disponibles. 

 Temporales: deben tener un plazo específico de realización para facilitar la 

organización y evaluación de la capacitación. 

Estableciendo estos objetivos, las organizaciones pueden dirigir de manera 

efectiva el procedimiento de capacitación, asegurando que todas las partes 
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involucradas compartan un sentido de dirección claro. Al definir objetivos bien 

delineados, se puede estructurar programas de capacitación más eficaces que no sólo 

incrementen las competencias y el conocimiento de los empleados, sino que también 

fortalezcan el éxito y la competitividad de la organización (Dessler y Varela, 2011). 

Gary Dessler discute diversas estrategias y técnicas de capacitación que 

pueden ser implementadas para alcanzar los objetivos de formación en una 

organización. Dessler enfatiza la importancia de seleccionar el método adecuado 

basado en las necesidades de aprendizaje, la naturaleza del contenido, el público 

objetivo, y los recursos disponibles.  

Dessler argumenta que la efectividad de estas técnicas depende de su 

adecuada integración y adaptación a las necesidades específicas de la organización 

y los empleados. Además, señala la importancia de combinar diferentes métodos para 

abordar varios estilos de aprendizaje y maximizar la eficacia de la capacitación. 

Gary Dessler explora una variedad de estrategias y técnicas de capacitación 

útiles para cumplir con los propósitos educativos dentro de una empresa. Destaca la 

necesidad de elegir el método de capacitación más apropiado, considerando factores 

como las necesidades de aprendizaje, el tipo de contenido, la audiencia y los recursos 

disponibles. Dessler sostiene que la eficacia de estas técnicas radica en su correcta 

implementación y adaptación a las particularidades de la organización y sus 

trabajadores. También recalca que es crucial utilizar una combinación de métodos 

para satisfacer diferentes estilos de aprendizaje y así optimizar los resultados de la 

capacitación.  

c) Implementación de programas de capacitación 

Gary Dessler discute la implementación de programas de capacitación como 

una fase crítica en el desarrollo de los empleados. La implementación efectiva de la 

capacitación implica poner en práctica el plan diseñado, asegurando que la formación 

alcance sus objetivos de manera eficiente (Dessler y Varela, 2011). El autor plantea 

considerar los siguientes elementos o indicadores: Ejecución de estrategias diversas 

de capacitación, liderazgo en la ejecución de capacitaciones, organización para 

ejecutar las capacitaciones, coordinación en la ejecución de capacitaciones, incentivos 

durante las capacitaciones. 
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Dessler recalca que una implementación cuidadosa y bien ejecutada es 

esencial para maximizar la eficacia de los programas de capacitación y para garantizar 

que estos cumplan con los objetivos de desarrollo del personal y las metas estratégicas 

de la organización.  

d) Evaluación de la efectividad de las capacitaciones 

Finalmente, Gary Dessler destaca la importancia crítica de la evaluación de la 

efectividad de las capacitaciones. Para Dessler, evaluar el impacto de estas 

formaciones es esencial para concluir si se han cumplido las finalidades de aprendizaje 

y si la capacitación está efectivamente apoyando los fines estratégicos de la empresa 

(Dessler y Varela, 2011). Considera como indicadores o elementos importantes: 

Reacciones de los aprendizajes después de las capacitaciones, evaluación de los 

principios que tenían que aprender, evaluación de las habilidades que tenían que 

aprender, evaluación de los hechos que tenían que aprender, verificación de cambio 

de comportamiento del personal en el puesto de trabajo. 

En cuanto a productividad del personal,  

La productividad del personal de trabajo se refiere a la eficiencia y eficacia con 

la que el capital humano de una organización logra los objetivos establecidos, 

destacando que la productividad en recursos humanos no solo se centra en la cantidad 

de trabajo realizado o en los resultados obtenidos, sino también en cómo estos 

resultados se alinean con los objetivos estratégicos de la empresa y cómo contribuyen 

a la creación de valor (Chiavenato, 2019). 

Para Chiavenato, la productividad del personal se considera una evaluación 

completa que incluye tanto los aspectos cuantitativos como cualitativos del rendimiento 

de los empleados, centrada en maximizar los talentos y habilidades del equipo para 

elevar constantemente la efectividad de la organización. Esto significa que no se trata 

solo de cuantificar los resultados, sino también de una mejora constante en los 

procesos y en el fortalecimiento de capacidades del personal para lograr y exceder los 

estándares establecidos. 

Idalberto Chiavenato señala que la tarea de evaluar la productividad del 

personal típicamente corresponde a los líderes y administradores dentro de una 

organización, incluyendo a supervisores, gerentes de área y el personal de recursos 
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humanos. Chiavenato destaca la importancia crucial de los gerentes en este proceso, 

dado que poseen una perspectiva adecuada para analizar las contribuciones 

individuales y conclusión de los objetivos institucionales. 

Chiavenato también propone que la evaluación efectiva del rendimiento laboral 

debería ser un esfuerzo conjunto que incorpore la participación activa del empleado. 

Esto facilita un intercambio abierto sobre las expectativas, el rendimiento actual y las 

oportunidades de desarrollo profesional, asegurando que la evaluación sea 

exhaustiva, equitativa y enfocada en el progreso y la mejora continua. 

Idalberto Chiavenato también recomienda establecer comités o comisiones de 

evaluación como una estrategia efectiva dentro de la administración de recursos 

humanos, particularmente para la evaluación de la productividad del personal. 

Chiavenato propone que estos comités estén integrados por individuos de distintos 

niveles y áreas dentro de la empresa para asegurar una evaluación amplia y objetiva 

del rendimiento laboral. La inclusión de diversos actores, como líderes de equipo, 

gerentes y representantes de recursos humanos, permite lograr una evaluación más 

equilibrada y con menor sesgo del desempeño de los empleados. 

La principal tarea de estas comisiones es examinar y analizar el rendimiento, 

detectar áreas que requieren mejoras y garantizar que los métodos de evaluación 

estén alineados con los objetivos estratégicos de la compañía. Chiavenato destaca 

que este método colaborativo hace que las evaluaciones sean más justas y 

constructivas, facilitando vías claras para el crecimiento profesional y la mejora 

continua del equipo (Chiavenato, 2019). 

Chiavenato también señala que la Evaluación de 360 grados es una alternativa 

que ofrece una perspectiva más completa y detallada del rendimiento laboral de una 

persona, ya que combina diversas opiniones y no solo la del supervisor directo. Esta 

técnica permite identificar áreas de fortaleza y debilidad desde varios puntos de vista, 

facilitando un plan de desarrollo más personalizado y efectivo. Además, fomenta una 

cultura de transparencia y comunicación abierta dentro de la organización, alentando 

a todos los involucrados a participar activamente en el proceso de mejora continua. 

Chiavenato afirma que el desempeño en la función (dimensión 1), y 

características individuales del trabajador (dimensión 2) son las dimensiones más 
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usadas para evaluar la productividad del personal en una organización en un método 

denominado, método de escalas graficas:  

a) Desempeño en la función 

En esta dimensión considera evaluar indicadores como: producto (que incluye 

la cantidad de trabajo realizado cotidianamente), calidad del trabajo (significa 

precisión, consideración y orden en el trabajo realizado), conocimiento del trabajo 

(grado de entendimiento del trabajo), y cooperación (postura ante la empresa, el jefe 

y sus colegas). 

b) Características individuales del trabajador 

Esta dimensión incluye como indicadores el entendimiento de las coyunturas 

en el trabajo (Grado en que el personal percibe el fondo de un problema, y capacidad 

de unirse a situaciones y de aceptar carga laboral), Creatividad del personal (empeño, 

capacidad para crear ideas y proyectos), y Capacidad de realización de tareas 

(disposición para poner en práctica ideas y proyectos).  

 

La epistemología positivista, basada en el principio de las cosas y su visión del 

mundo, es la base de esta tesis, en esta filosofía, los fenómenos y las cosas 

constituyen la realidad presente, y el conocimiento de esta realidad es exclusivo, toda 

vez que combina racionalismo y empirismo, es decir, lógica por deducción y lógica por 

inducción. Este tipo de análisis también conocido como análisis de simulación 

deductivo, cuantitativo, empírico y racional. (Alvarado, 1961). 

  



20 
 

II. METODOLOGÍA 

 

Tipo y diseño de la investigación  

Tipo 

La investigación fue de tipo básica, dado que aporta discernimientos científicos, sin el 

objetivo de cotejar con situaciones prácticas (Baena, 2018). 

Enfoque 

La investigación se realizó con el enfoque cuantitativo. La metodología cuantitativa en 

investigación se define por ser un proceso sistemático que implica la recolección de 

datos mensurables. Estos datos se examinan mediante métodos estadísticos para 

comprobar hipótesis y determinar patrones o correlaciones. Este enfoque tiene como 

objetivo cuantificar los fenómenos y utiliza la modelización matemática para extrapolar 

los hallazgos a poblaciones más amplias (Vizcaino, 2023). 

Nivel 

El presente estudio tuvo un alcance correlacional-explicativo causal, el cual se enfoca 

en descubrir y analizar las conexiones entre dos o más variables para explicar la 

influencia de una sobre la otra. Un estudio correlacional constituye un método de 

investigación no experimental empleado para evaluar la relación entre dos o más 

variables (Hernández y Mendoza, 2018). Por otra parte, un estudio explicativo causal 

es un tipo de investigación diseñado para entender las causas subyacentes de 

fenómenos específicos (Vega et al., 2023). 

Diseño 

El diseño utilizado fue no experimental transversal. Es no experimental ya que no 

involucró cambios directos de las variables de parte del investigador; en cambio, se 

centra en observar cómo estas variables interactúan bajo condiciones naturales 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Es transversal ya que la información se recolectó en un solo momento, en lugar de 

hacerlo a lo largo de un periodo extendido. Este tipo de investigación se utiliza para 

analizar el estado o características de una población en un punto específico en el 

tiempo sin manipular las variables de estudio (Delgado, 2021). 
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VI                   VD 

Figura 1: Esquema del diseño experimental 

 

VI: Gestión de capación 

VD: Productividad del personal  

             : Relación casual  

 

Método 

Se adoptó el método hipotético-deductivo, es decir, utilizar un enunciado como 

hipótesis, intentar dar la contra o refutar la hipótesis propuesta, sacar una conclusión 

que será probada por hechos y decidir si rechazar o aceptar la hipótesis (Baena, 2018). 

 

Variables y operacionalización  

Variable independiente: Gestión de capacitación 

Definición conceptual 

La gestión de capacitaciones se define como un proceso sistemático que comprende 

la planificación, organización, ejecución y evaluación de programas diseñados para 

mejorar el rendimiento de los trabajadores y contribuir a los objetivos de la 

organización. Este proceso engloba desde la identificación y análisis de las 

necesidades de capacitación hasta el diseño, implementación y evaluación continua 

de la efectividad de los programas de formación (Dessler y Varela, 2011). 

 

Definición operacional 

La evaluación de la gestión de capacitaciones se realiza a través de cuatro 

dimensiones: diagnóstico de las necesidades de capacitación, diseño de las 

capacitaciones, Implementación de la capacitación y evaluación de la efectividad de la 

capacitación; a través de un conjunto de preguntas cuyas respuestas se ubican en una 

escala ordinal.   
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Variable dependiente: Productividad del personal 

Definición conceptual 

La productividad del personal de trabajo se refiere a la eficiencia y eficacia con la que 

el capital humano de una organización logra los objetivos establecidos, destacando 

que la productividad en recursos humanos no solo se centra en la cantidad de trabajo 

realizado o en los resultados obtenidos, sino también en cómo estos resultados se 

alinean con los objetivos estratégicos de la empresa y cómo contribuyen a la creación 

de valor (Chiavenato, 2019). 

Definición operacional 

La productividad del personal se evalúa a través de dos dimensiones, la primera evalúa 

el desempeño del personal en su función correspondiente y la segunda dimensión 

evalúa las características individuales. Des estos elementos se obtiene resultados a 

través de un conjunto de preguntas cuyas respuestas se ubican en una escala ordinal.   

 

Población, muestra y muestreo  

Población 

La población estuvo constituida por 50 colaboradores de una empresa de crianza de 

trucha en Puno. La población de estudio, también conocida como población objetivo o 

universo, se refiere al conjunto completo de individuos, que un investigador elige 

estudiar y sobre los cuales busca generalizar los resultados de su investigación. Esta 

población incluye todas las unidades que cumplen con ciertos criterios especificados 

para la investigación y que son relevantes para responder las preguntas del estudio 

(Hernández et. al. 2014). 

Muestra 

En este estudio no fue necesario determinar una muestra. Esto se sustenta a lo 

indicado por (Hernández et. al. 2014); el autor menciona que solo es necesario 

determinar una muestra cuando es difícil recolectar resultados de las variables de 

estudio de toda la población, sustentado esta dificultad en el tamaño amplio de la 

población y distribución geográfica. Por tanto, la población y la muestra, es la misma, 

al ser del tipo censal, siendo esta los 50 trabajadores de una empresa de truchicultura 

en Puno, 2024. 
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Muestreo 

No probabilístico, toda vez que la muestra fue censal (Hernández y Mendoza, 2018) 

 

Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Se utilizó encuesta, técnica extensamente utilizada en estudios de enfoque 

cuantitativo, a causa de su eficacia en capturar las opiniones y respuestas de una 

extensa población de individuos, lo que permite un análisis más representativo y 

generalizable de los resultados (Feria et al., 2020). 

El instrumento seleccionado para la investigación que se realizó, fue el 

cuestionario, que consto de una serie de preguntas cuidadosamente formuladas con 

la finalidad de obtener las respuestas necesarias para la investigación. Este método 

permite una recolección sistemática y estructurada de datos, facilitando la obtención 

de información clave para alcanzar los objetivos del estudio (Vega et al., 2023).  

Los cuestionarios evaluar cada variable (gestión de capacitación y 

productividad del personal) se muestran en la sección de anexos, cuyas preguntas o 

ítems se han formulado a partir de los indicadores de la operacionalización de las 

variables que a su vez han surgido de la teoría de referencia de las variables; para la 

primera variable se cuenta con un total de 20 preguntas, distribuyendo en cada 

dimensión de dicha variable, 3 para la dimensión diagnóstico de necesidades de 

capacitación , 7 para la dimensión diseño de las capacitaciones,  5 para la dimensión 

implantación de la capacitación,  y 5 para la dimensión evaluación de la efectividad de 

la capacitación . Para la segunda variable se cuenta con un total de 7 ítems, 4 para la 

dimensión desempeño de la función y 3 para la dimensión características individuales.  

 

Procedimientos  

Los cuestionarios fueron verificados en su diseño, en consistencia con indicadores 

establecidos por un juicio de expertos antes de su aplicación (Carrasco, 2016), siendo 

validado por 3 expertos. Además, se determinó la confiabilidad de los instrumentos, el 

cual se calculó mediante el valor del Alfa de Cronbach de una prueba piloto que 

consistió en recolectar resultados de las variables de una parte de la muestra. Para la 
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variable capacitación del personal y productividad laboral se obtuvo un alfa de 0.96 y 

0.716 respectivamente (ver anexo VI) 

 

Método de análisis de datos  

Para el estudio estadístico, primero, se usó la estadística descriptiva para estructurar 

y analizar la información resultante de las diferentes variables y dimensiones del 

estudio. Se elaboraron tablas de frecuencia y gráficos utilizando el software SPSS, lo 

que facilitó la visualización de la posición de cada variable y sus dimensiones en la 

escala ordinal propuesto. De esta forma, fue posible determinar si existen problemas 

significativos en la población de estudio o si la situación es estable. 

Además, se empleó la estadística inferencial, en primer lugar, se realizó las 

pruebas de normalidad, el cruce de variables agrupadas; posteriormente mediante 

regresión logística ordinal, se realizó la información de ajuste de modelo, determinó si 

hubo o no influencia entre la gestión de la capacitación y productividad del personal y 

finalmente se corroboró con la prueba de pseudo R-cuadrados. 

 

Aspectos éticos  

Dentro de los criterios éticos que se aplicaron, en primer lugar, se solicitaron los 

consentimientos informados de los trabajadores de una empresa de crianza de trucha 

en Puno, que participaron en el estudio, con el objetivo de tener resultados fehacientes. 

Segundo, para los trabajos que se han utilizado en el proceso de esta investigación, 

se respetaron los derechos de autor, se platearon acciones convenientes para prevenir 

el plagio. 
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III. RESULTADOS 

Resultados descriptivos  

Tabla 1 

Cruce de gestión de capacitación y productividad del personal 

    Productividad del personal 
Total 

    Limitada Satisfactoria Sobresaliente 

Gestión de 
capacitación 

Insuficiente 
0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Adecuada 
0 11 13 24 

0.0% 22.0% 26.0% 48.0% 

Optima 
0 6 20 26 

0.0% 12.0% 40.0% 52.0% 

Total 
0 17 33 50 

0.0% 34.0% 66.0% 100.0% 

 

Figura 2 

Descriptivo de gestión de capacitación y productividad del personal 

 

Como se aprecia en la tabla 1 y figura 2, al 100% del personal evaluado, la 

gestión de capacitación fue un 0% insuficiente, en 48% adecuada y 52% optima; 

asimismo, productividad fue en un 0% limitada, en un 34% satisfactoria y en un 66% 

sobresaliente. Sin embargo, la gestión de capacitación de un nivel adecuado podría 

mejorarse para pasar a un nivel óptimo; y de manera similar respecto a la 

productividad del personal.  
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Tabla 2 

Cruce del diagnóstico de necesidades de capacitación y productividad del personal 

    Productividad del personal 
Total 

    Limitada Satisfactoria Sobresaliente 

Diagnóstico de 
necesidades 

de capacitación 

Insuficiente 
0 1 0 1 

0.0% 2.0% 0.0% 2.0% 

Adecuada 
0 13 11 24 

0.0% 26.0% 22.0% 48.0% 

Optima 
0 3 22 25 

0.0% 6.0% 44.0% 50.0% 

Total 
0 17 33 50 

0.0% 34.0% 66.0% 100.0% 

 

Figura 3 

Descriptivo del diagnóstico de necesidades de capacitación y productividad del 
personal 

 

En la tabla 2, se evidenció que, el diagnóstico de las necesidades de 

capacitación fue un 2% insuficiente, en 48% adecuada y 50% optima; asimismo, 

productividad fue en un 0% limitada, en un 34% satisfactoria y en un 66% 

sobresaliente; se aprecia una buena valoración, pero también sugirió una relativa 

necesidad de mejora, para pasar de un nivel insuficiente y adecuada a un nivel 

óptimo, y de manera similar respecto a la productividad. 
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Tabla 3 

Cruce del diseño de las capacitaciones y productividad del personal 

    Productividad del personal 
Total 

    Limitada Satisfactoria Sobresaliente 

Diseño de las 
capacitaciones 

Insuficiente 
0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Adecuada 
0 13 13 26 

0.0% 26.0% 26.0% 52.0% 

Optima 
0 4 20 24 

0.0% 8.0% 40.0% 48.0% 

Total 
0 17 33 50 

0.0% 34.0% 66.0% 100.0% 

 

Figura 4 

Descriptivo del diseño de las capacitaciones y productividad del personal 

 

 

Observamos la tabla 3, al 100% del personal evaluado, que el diseño de las 

capacitaciones fue un 0% insuficiente, en 52% adecuada y 48% optima; además, 

la productividad fue en un 0% limitada, en un 34% satisfactoria y en un 66% 

sobresaliente; por lo que se infiere el adecuado manejo del diseño de las 

capacitaciones y productividad del personal en la empresa de estudio, pero sí 

podría haber mejoras en las variables buscando el nivel óptimo o sobresaliente. 
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Tabla 4 

Cruce de la implementación de la capacitación y productividad del personal 

    Productividad del personal 
Total 

    Limitada Satisfactoria Sobresaliente 

Implementación 
de la 

capacitación 

Insuficiente 
0 0 1 1 

0.0% 0.0% 2.0% 2.0% 

Adecuada 
0 11 12 23 

0.0% 22.0% 24.0% 46.0% 

Optima 
0 6 20 26 

0.0% 12.0% 40.0% 52.0% 

Total 
0 17 33 50 

0.0% 34.0% 66.0% 100.0% 

 

Figura 5 

Descriptivo de la implementación de la capacitación y productividad del personal 

 

En lo que respecta a la información presentado en la tabla 4, los resultados 

arrojaron, que la implementación de la capacitación fue un 2% insuficiente, en 46% 

adecuada y 52% optima; asimismo, productividad fue en un 0% limitada, en un 34% 

satisfactoria y en un 66% sobresaliente; es decir, se concluye que la 

implementación de las capacitaciones y productividad del personal en la 

organización de estudio, interrelacionan entre sí, pero podría haber mejoras en las 

variables buscando el nivel óptimo o sobresaliente. 
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Tabla 5 

Cruce de la evaluación de la efectividad de la capacitación y productividad del 
personal 

    Productividad del personal 
Total 

    Limitada Satisfactoria Sobresaliente 

Evaluación de 
la efectividad 

de la 
capacitación 

Insuficiente 
0 1 0 1 

0.0% 2.0% 0.0% 2.0% 

Adecuada 
0 9 13 22 

0.0% 18.0% 26.0% 44.0% 

Optima 
0 7 20 27 

0.0% 14.0% 40.0% 54.0% 

Total 
0 17 33 50 

0.0% 34.0% 66.0% 100.0% 

 

Figura 6 

Descriptivo de la evaluación de la efectividad de la capacitación y productividad 
del personal 

 

En cuanto a los datos de la tabla, se evidenció, que la evaluación de la 

efectividad de la capacitación fue un 2% insuficiente, en 44% adecuada y 54% 

optima; asimismo, la productividad del personal fue en un 0% limitada, un 34% 

satisfactoria y 66% sobresaliente; lo que demostró que, la evaluación de la 

efectividad de las capacitaciones y productividad del personal en la empresa de 

estudio, son adecuadamente manejadas, pero podrían haber mejoras en las 

variables buscando el nivel óptimo o sobresaliente. 
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Resultados inferenciales 

Hipótesis general de investigación: 

H0. La gestión de la capacitación no influye en la productividad del personal 

de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

Ha. La gestión de la capacitación influye en la productividad del personal de 

una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

 

Tabla 6 

Información de ajuste de modelo de la hipótesis general 
 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -
2 

Chi-
cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 222.588       

Final 166.654 55.934 24 0.000 

 

En la tabla 6, se evidenció que la sig. = 0,000 (p<0,05); es por ello que, 

aceptamos la hipótesis general que se ha planteado en el estudio y 

rechazamos la hipótesis nula, lo que demuestra que la gestión de la 

capacitación influye en la productividad del personal. 

 

Tabla 7 

El R2 de la hipótesis general 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell 0,673 

Nagelkerke 0,677 

McFadden 0,219 

 
De acuerdo al valor según prueba Pseudo R cuadrado, Cox y Snell, 

determino de que la variable gestión de la capacitación tiene influencia en la 

productividad del personal en un 67.3%. Sin embargo, Nagelkerke, concluyó 

que la Gestión de capacitación tiene influencia en la productividad del personal 

en un 67.7%.  
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Hipótesis específica 1 de investigación:  

H0. El diagnóstico de las necesidades de capacitación no influye en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

Ha. El diagnóstico de las necesidades de capacitación influye en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

 

Tabla 8 

Información de ajuste de modelo de la hipótesis específica 1 

 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 
Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Sólo intersección 160.738       

Final 131.066 29.672 8 0.000 

 
En la tabla 8, se muestra que la sig. = 0,000 (p<0,05); es por ello que, 

acogemos la hipótesis específica que se ha planteado en el estudio y se 

rechaza la H0, lo que demuestra que el diagnóstico de las necesidades de 

capacitación influye en la productividad del personal. 

 
Tabla 9 

El R2 de la hipótesis específica 1 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell 0,448 

Nagelkerke 0,450 

McFadden 0,116 

 
De acuerdo al valor según prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se 

determina que la dimensión, diagnóstico de las necesidades de capacitación 

influye en la productividad del personal, en un 44.8%.  

Por otro lado, Nagelkerke, concluyó que existe una influencia en la 

productividad del personal en un 45.0%.  
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Hipótesis específica 2 de investigación:  

H0. El diseño de las capacitaciones no influye en la productividad del personal 

de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

Ha. El diseño de las capacitaciones influye en la productividad del personal 

de una empresa de truchicultura en Puno, 2024. 

 

Tabla 10 

Información de ajuste de modelo de la hipótesis específica 2 
 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 
Chi-

cuadrad
o 

gl Sig. 

Sólo intersección 199.854       

Final 151.836 48.018 15 0.000 

 
En la tabla 10, se evidenció que la sig. = 0,000 (p<0,05); es por ello que, 

admitimos la hipótesis específica propuesta en el estudio y se rechaza la H0, 

lo que demuestra que el diseño de las capacitaciones influye en la 

productividad del personal. 

 
Tabla 11 

El R2 de la hipótesis específica 2 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell 0,617 

Nagelkerke 0,621 

McFadden 0,188 

 
De acuerdo al valor según prueba Pseudo R2 de Cox y Snell, se 

concluye que la dimensión diseño de las capacitaciones influye en la 

productividad del personal, con un valor de 61.7%. Mientras Nagelkerke, 

concluyó que el diseño de las capacitaciones tiene influencia en la 

productividad del personal en un 62.1%. 
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Hipótesis específica 3 de investigación: 

H0. La implementación de las capacitaciones no influye en la productividad del 

personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024 

Ha. La implementación de las capacitaciones influye sen la productividad del 

personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024 

 
Tabla 12 

Información de ajuste de modelo de la hipótesis específica 3 
 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 
Chi-

cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 171.820       

Final 147.119 24.701 12 0.016 

 

En la tabla 12, se encontró que la sig. = 0,016 (p<0,05); es por ello que, 

aceptamos la hipótesis específica que se ha establecido en el estudio y se 

rechaza la H0, lo que demuestra que la dimensión implementación de las 

capacitaciones influye en la productividad del personal. 

 
Tabla 13 

El R2 de la hipótesis específica 3 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell 0,390 

Nagelkerke 0,392 

McFadden 0,097 
 

De acuerdo al valor según prueba Pseudo R2, Cox y Snell, se concluye 

que la dimensión implementación de las capacitaciones tiene influencia en la 

productividad del personal con un valor de 39.0%. Sin embargo, Nagelkerke, 

concluyó que la dimensión implementación de las capacitaciones tiene 

influencia en la productividad del personal en un 39.2%.  
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Hipótesis específica 4 de investigación:  

H0. La evaluación de la efectividad de las capacitaciones no influye en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024 

Ha. La evaluación de la efectividad de las capacitaciones influye en la 

productividad del personal de una empresa de truchicultura en Puno, 2024 

 
Tabla 14 

Información de ajuste de modelo de la hipótesis específica 4 
 

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-
cuadrado 

gl Sig. 

Sólo intersección 180.009       

Final 149.067 30.942 12 0.002 

 
En la tabla 14, se verifica que la sig. = 0,002 (p<0,05); por tanto, se 

acepta la hipótesis específica propuesta como alterna en el estudio y 

rechazamos la hipótesis nula, lo que demuestra que la dimensión evaluación 

de la efectividad influye en la productividad del personal. 

 
Tabla 15 

El R2 de la hipótesis específica 4 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell 0,461 

Nagelkerke 0,464 

McFadden 0,121 

 
De acuerdo al valor según prueba Pseudo R2, Cox y Snell, como 

resultado concluye que la evaluación de la efectividad tiene influencia en la 

productividad del personal con un valor de 46.1%. 

Por otro lado, Nagelkerke, determina que la influencia en la 

productividad del personal es de un 46.4%. 
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IV. DISCUSIÓN 

En esta investigación, el propósito general fue establecer la influencia de 

la gestión de la capacitación en la productividad del personal de una empresa de 

truchicultura en Puno, 2024 y los resultados consignados en la tabla 1 y figura 2, 

mostraron que cuando la productividad del personal se encontraba en un 34% 

satisfactorio, la gestión de capacitación fue un 22% adecuada y un 12% optima, 

asimismo, cuando cuándo dicha variable tuvo un 66% sobresaliente, la gestión 

de capacitación fue un 26% adecuada y un 40% optima, dando como resultado 

que la gestión de capacitación fue un 52% optima y la productividad de personal, 

fue un 66% sobresaliente. Del mismo modo en la tabla 6 determinaron que existe 

influencia entre la gestión de la capacitación y la productividad del personal, toda 

vez que se encontró que el valor de sig p-valor=0.000<0.05 y por tanto se aceptó 

la hipótesis alterna planteada, por otro lado, el valor según prueba Pseudo R2, 

Cox y Snell, evidencio que la variable gestión de la capacitación tiene influencia 

en la productividad del personal con 67.3% y Nagelkerke identificó que la 

influencia es de 67.7%. Sin embargo, la gestión de capacitación de un nivel 

adecuado (48%) podría mejorarse para pasar a un nivel óptimo; y de manera 

similar respecto a la productividad del personal, pasar de un 34% satisfactoria a 

sobresaliente. 

Estos resultados son similares con los hallazgos de Ocola (2021), quien 

identificó una influencia significativa de la gestión del talento humano, incluyendo 

específicamente la gestión de la capacitación, en la productividad del personal 

administrativo de un hospital de Madre de Dios. En su estudio reporta un Pseudo 

R² de 0,991, lo que indica que la gestión del talento humano explica un 99,1% 

de la variabilidad en la productividad del personal. De forma complementaria, los 

hallazgos de Barrientos et al. (2018) apoyan y amplían nuestro entendimiento 

sobre el impacto de la gestión de capacitaciones en el desempeño laboral. 

Huamani encontró que la gestión de las capacitaciones tiene una influencia 

directa y significativa en el desempeño efectivo de las labores del personal de un 

call center de un Hospital peruano, con un R² de Nagelkerke de 0,444. Este 

resultado implica que cerca del 44,4% de la relación en el desempeño laboral 

puede ser explicada por la calidad de la gestión de capacitaciones. 

Adicionalmente, los datos evidenciados de nuestro estudio son complementados 
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por las investigaciones de Carhuachin (2022), quien examinó el impacto de las 

capacitaciones en la calidad de servicio y productividad del personal de 

enfermería en un hospital de Lima. Encontró que las capacitaciones tienen una 

influencia significativa en estos parámetros, lo cual se evidencia con un R² de 

0.997. Este impresionante coeficiente indica que casi el 99,7% de la variabilidad 

en la calidad de servicio y productividad puede ser atribuida a la eficacia de las 

capacitaciones proporcionadas. Este hallazgo resalta la vital importancia de las 

capacitaciones bien diseñadas y ejecutadas, especialmente en entornos críticos 

como el de la atención médica. 

Lo encontrado, tienen como base las teorías de Dessler y Varela (2011), 

cuyos autores sostienen que la gestión de la formación es un proceso sistemático 

que implica planificar, organizar, implementar y evaluar programas diseñados 

para mejorar la productividad de los empleados y promover los objetivos 

organizacionales. Este proceso abarca desde la identificación y el análisis de las 

necesidades de capacitación hasta el diseño, la implementación y la evaluación 

continua de la eficacia del programa de capacitación. 

Del mismo modo, los resultados se respaldan en la base teórica de 

Chiavenato, (2019), que considera que el resultado del empleado se considera 

un nivel completo, incluido el aspecto cuantitativo y cualitativo de la efectividad 

del empleado, centrándose en maximizar las habilidades de talento y equipo. 

Esto significa que esto no se aplica no solo para evaluar la cuantificación de los 

resultados, sino también para mejorar continuamente en los procesos y el 

desarrollo de los empleados para lograr y superar los estándares establecidos. 

Con respecto al primer objetivo específico, en la tabla 2 y figura 3, se 

evidenció que cuando la productividad del personal estuvo en un 34% 

satisfactorio, el diagnóstico de las necesidades de capacitación fue un 2% 

insuficiente, 26% adecuada y un 6% optima. Por otro lado, cuando fue en un 

66% sobresaliente, el diagnóstico resulto en un 0% insuficiente, 22% adecuada 

y un 44% optima. Finalmente se evidenció que el 50% percibieron que el 

diagnóstico de las necesidades de capacitación es óptimo, en lo referente a 

productividad del personal el 66% percibió que es sobresaliente, esta 

investigación también reveló que existe una influencia estadísticamente 

significativa, toda vez que el p-valor fue = a 0.000, por tanto se ha aceptado la 
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hipótesis alterna y rechazado la hipótesis nula, teniendo conformidad a la prueba 

Pseudo R2 , Cox y Snell determinó que la primera dimensión influye en la 

variable dependiente, con un valor de 44.8% y Nagelkerke, hallo que existe una 

influencia de 45.0%. Los resultados de nuestra investigación también encuentran 

coincidencia en el estudio realizado por Puñal (2021), que se enfocó en una 

institución educativa en Cusco. En su investigación identificó que el diagnóstico 

de las necesidades de capacitación ejerce una influencia notable en el 

desempeño laboral, con un R² de 0,110. Este dato implica que el diagnóstico 

adecuado de las necesidades de capacitación puede explicar hasta un 11% de 

la variabilidad en el desempeño laboral. Los resultados también concuerdan por 

Miranda et al., (2021), quien, en su estudio a una institución ecuatoriana, 

determinó que al diagnosticar las necesidades de capacitación va a dar 

resultados positivos en el proceso de que todos los trabajadores participen del 

proceso de manera efectiva y eficiente, logrando así elevar la productividad del 

personal. Asimismo, en esta empresa, el 56% del personal reportó la ausencia 

de un diagnóstico de capacitaciones desde su ingreso.  

Los resultados son respaldados por las teorías de Dessler y Varela, 

(2011), quien destaca la importancia de realizar estos diagnósticos de forma 

sistemática y periódica para adecuarse a las condiciones laborales cambiantes 

y a las exigencias de cualificación. Además, muestra que un diagnóstico 

adecuado de las necesidades de formación puede conducir a programas de 

formación más específicos y eficaces que no sólo mejoren el rendimiento, sino 

que también mejoren la satisfacción y retención de los empleados. 

En cuanto al segundo objetivo específico, en la tabla 3, los resultados 

demostraron que cuando la productividad del personal se encontró en un 34% 

satisfactoria, el diseño de las capacitaciones fue un 0% insuficiente, 26% 

adecuada y un 8% optima. Por otro lado, cuando la variable dependiente tuvo 

un 66% sobresaliente, el diagnóstico de las necesidades de capacitación fue 

un 0% insuficiente, 26% adecuada y un 40% optima, resultando que el 48% 

resaltaron que el diseño de las capacitaciones es óptimo y el 66% consideran 

que la productividad es sobresaliente, también se encontró que existe 

influencia, ya que el p-valor sig=0.000, es menor a 0.05, por tanto admitimos la 

hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula, respaldo por el Pseudo R 
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cuadrado, donde Cox y Snell concluye que el diseño de las capacitaciones tiene 

una influencia de 61.7% en la productividad del personal y Nagelkerke 

encuentra una influencia del 62.1%. pero podría haber mejoras, por ejemplo, 

pasar de un 52 % de un nivel adecuado de diseño de capacitaciones a un nivel 

óptimo; y de un nivel de 34 % de satisfactorio a un nivel sobresaliente.  Además, 

nuestros hallazgos son coherentes con los de Bobadilla (2019), quien analizó 

el impacto de la planificación de las capacitaciones en el personal administrativo 

de una institución en Lima. El autor encontró que una planificación adecuada 

de las capacitaciones influye positivamente en el desempeño laboral, con un R² 

de 0,136, lo que indica que dicha planificación puede explicar aproximadamente 

un 13,6% de la variabilidad en el desempeño laboral.  

Los resultados tienen base teórica en Dessler y Varela (2011), autores 

que enfatizan la relevancia del diseño de la capacitación como un proceso 

iterativo, ajustando continuamente estrategias y métodos en función de las 

necesidades cambiantes de la organización y su gente. Esto es importante para 

garantizar que el gasto realizado en formación, produzcan las metas 

esperadas, beneficiando tanto a personas como a organizaciones de todo el 

mundo. El autor tiene en cuenta los siguientes indicadores importantes al 

planificar la formación: objetivos de formación, diferentes estrategias de 

formación, actividades destinadas a implementar diferentes estrategias de 

formación, persona responsable de la implementación de la formación, 

presupuesto de formación, uso de la plataforma de formación, disponibilidad de 

tecnología de formación. 

En lo que respecta al tercer objetivo específico, los resultados 

presentados en la tabla 4 y figura 5, mostraron que cuando la productividad del 

personal se encontró en un 34% satisfactorio, la implementación de la 

capacitación fue un 22% adecuada y un 12% optima. Además, cuando esta 

variable tuvo un 66% sobresaliente, la implementación capacitación fue un 2% 

insuficiente, 24% adecuada y un 40% optima. El total de los entrevistados, 

consideraron la implementación de la capacitación un 52% optima; asimismo, 

que la productividad del personal un 66% sobresaliente; por otra parte, en la 

tabla 12, el resultado del valor sig = 0.016 (p-valor<0.05), nos lleva a aceptar la 

hipótesis planteada, determinando la influencia entre nuestras variables, siendo 
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consistente con los valores del Pseudo R cuadrado, Cox y Snell, determinan 

una influencia del 39% y Nagelkerke del 39.2%. Considerando también que 

podría haber mejoras, por ejemplo, la productividad pasar de un 34 % de nivel 

satisfactorio a un nivel sobresaliente, y la implementación de la capacitación de 

un nivel de 46 % adecuado a un nivel óptimo. Este análisis es apoyado por los 

hallazgos de Bobadilla (2019), quien evaluó el impacto de la ejecución de la 

capacitación en el personal administrativo de una entidad en Lima. El estudio 

reveló que la ejecución efectiva de la capacitación tiene una influencia 

significativa en el desempeño laboral, con un R² de 0.204. Este resultado 

sugiere que aproximadamente el 20,4% de la variabilidad en el desempeño 

laboral puede atribuirse a cómo se llevan a cabo las capacitaciones.  

Los resultados evidenciados, se sostienen con las teorías de Dessler y 

Varela (2011), quienes sostienen que la implementación de programas de 

capacitación es un paso importante en el proceso de desarrollo de los 

colaboradores. Implementar una capacitación efectiva conlleva llevar a cabo el 

plan propuesto, asegurando que la capacitación logre efectivamente sus 

objetivos. El autor propone incluir los siguientes factores o indicadores: 

implementación de diversas estrategias de formación, liderazgo en la 

formación, organización de la formación, coordinación de la formación, estímulo 

durante la formación. Finalmente, se debe enfatizar que una realización 

cuidadosa y una buena ejecución son necesarias para maximizar la efectividad 

de los programas de formación y asegurar que cumplan con el desarrollo de los 

empleados y los objetivos estratégicos de la organización. 

En cuanto a los datos de la tabla 5 y figura 6, con respecto al cuarto 

objetivo específico, se evidenció que cuando la productividad del personal se 

encontró en un 34% satisfactorio, la evaluación de la efectividad de la 

capacitación fue un 2% insuficiente, 18% adecuada y un 14% optima. Mientras 

que, cuando fue de un 66% sobresaliente, la evaluación fue un 0% insuficiente, 

26% adecuada y un 40% optima. En resumen, los resultados totales del 

personal evaluado, mostraron que la evaluación de la efectividad de la 

capacitación fue un 2% insuficiente, en 44% adecuada y 54% optima; asimismo, 

productividad del personal fue en un 0% limitada, en un 34% satisfactoria y en 

un 66% sobresaliente. Mientras que los resultados inferenciales en la tabla 14, 
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se obtuvo un p-valor=0.002, por tanto, se acoge la hipótesis alterna planteada 

y se rechazó la H0, determinando que la dimensión 4 de la variable 

independiente, influye en nuestra variable dependiente. Y según los resultados 

de la tabla 15 del Pseudo R2, Cox y Snell concluye que la influencia es del 

46.1%, mientras tanto Nagelkerke considera que es de 46.4%. 

Los resultados obtenidos en nuestra investigación encuentran respaldo 

en el estudio de Puñal (2021), quien examinó a los trabajadores de una unidad 

de gestión educativa en Cusco. Puñal demostró que la evaluación de la 

capacitación tiene una influencia medible en la productividad laboral, con un R² 

de 0,100. Este hallazgo sugiere que aproximadamente el 10% de la variabilidad 

en la productividad laboral puede atribuirse a cómo se evalúa las 

capacitaciones. Asimismo, los resultados de nuestra investigación encuentran 

soporte en los hallazgos de Bobadilla (2019), quien también exploró la 

importancia de la evaluación de la capacitación en el desempeño laboral. En su 

estudio sobre el personal de una institución en Lima, descubrió que la 

evaluación de la capacitación ejerce una influencia significativa en el 

desempeño, con un R² de 0.232. Esto indica que cerca del 23,3% de la 

variabilidad en el desempeño laboral puede explicarse por la calidad y eficacia 

con que se evalúan las intervenciones de capacitación. 

Los resultados se fundamentan teóricamente en Dessler y Varela, 

(2011), quienes destacaron la importancia de evaluar la eficacia de la 

formación. Según Dessler, evaluar el impacto de estos cursos de formación es 

importante para determinar si se están logrando los objetivos de la formación y 

si la formación es eficaz para apoyar los objetivos estratégicos de la 

organización organizada o no. Considere indicadores o factores importantes: 

respuesta de aprendizaje posterior a la capacitación, evalúe los principios que 

deben aprenderse, evalúe las habilidades que deben aprenderse, evalúe los 

hechos que deben aprenderse, examine los cambios en el comportamiento de 

los empleados.  

La investigación pretender ser de utilidad en futuras investigaciones, 

revisar estos aspectos podría dar una mejor comprensión de por qué el diseño, 

implementación y control de las capacitaciones muestran una influencia 

significativa en la productividad laboral. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Primera. Se encontró un sig=0.000<0.05, quedando establecido que la gestión 

de la capacitación influye en la productividad del personal, siendo corroborado 

por los resultados de la prueba de Pseudo R2, Cox y Snell considera que la 

influencia es de 67.3% y Nagelkerke de 67.7%. Por otro lado, se comprobó que 

el 52%, de los entrevistados, considera optima la gestión de capacitación y 

referente a la productividad de personal, el 66% indicaron es sobresaliente.  

Segunda. Se evidencio un sig = 0.000<0.05, estableciendo que el diagnóstico 

de las necesidades de capacitación, se relaciona e influye en la productividad 

del personal, siendo consistente con los resultados de la ´prueba de Pseudo R2, 

Cox y Snell en un 44.8% y Nagelkerke en 45.0%. Asimismo, el 50% del personal, 

considera que el diagnóstico de las necesidades de la capacitación es óptimo y 

el 66% considera que la productividad del personal es sobresaliente.  

Tercera. En la misma línea, se probó que el diseño de la capacitación influye en 

la productividad del personal, ya que se halló un nivel de sig=0.000<0.05, 

resultando consistente con lo obtenido en la prueba de Pseudo R cuadrado, Cox 

y Snell encuentra una influencia de 61.7% y Nagelkerke de 62.1%. Se halló que 

el 48%, indicaron que el diseño de las capacitaciones es óptimo y el 66% 

manifestaron que la productividad del personal es sobresaliente.  

Cuarta. Se obtuvo un nivel de sig= 0.016<0.05, el resultado establece que la 

implementación de la capacitación influye en la productividad del personal, 

siendo esta afirmación corroborada por la prueba de Pseudo R2, Cox y Snell 

determina el relacionamiento en un 39% y Nagelkerke en 39.2%. Se demostró 

que un 52% percibió como optima la implementación de la capacitación; en 

cuanto a la productividad del personal un 66% la considera sobresaliente. 

Quinta. Se halló un sig=0.002<0.05, concluyendo que la evaluación de la 

efectividad de la capacitación se relaciona e influye en la productividad del 

personal, siendo dicha aseveración respaldada por prueba de Pseudo R2, Cox 

y Snell encuentra el 46.1% de influencia y Nagelkerke 46.4%. Se comprobó que 

un 54% considera optima la evaluación de la efectividad de la capacitación y con 

respecto a la productividad del personal un 66% la considera sobresaliente.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera. Se recomienda a los directivos de la empresa de truchicultura en Puno 

invertir más en identificar y priorizar áreas de capacitación necesarias. Aunque 

el diseño actual mostró una influencia significativa, se sugiere revisarlo y 

adaptarlo para alinearse con las necesidades específicas, que puede mejorar su 

efectividad y llegar a niveles óptimos y sobresalientes. Es importante seguir 

monitoreando y ajustando la implementación de las capacitaciones para 

asegurar su eficiencia.  

 

Segunda. Para perfeccionar la productividad actual del personal de la empresa 

estudiada, se recomienda lo siguiente: Establecer y documentar procedimientos 

estándar para todas las actividades críticas. Asegurarse de que todos los 

empleados estén familiarizados y cumplan con estos procedimientos; utilizar 

software de gestión para planificar, monitorear y analizar las operaciones de la 

empresa; implementar un sistema de incentivos basado en el rendimiento. 

Ofrecer beneficios y reconocimientos para motivar al personal; fomentar un 

ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Realizar actividades de integración 

y mejora de la comunicación interna. 

 

Tercera. No obstante, al hecho de que la gestión de capacitación, se relaciona 

e influye en la productividad del personal, no limita que puede haber otras 

variables que influyan en la productividad del personal: Por ejemplo, las 

condicionales laborales, las condiciones físicas del lugar de trabajo, como la 

seguridad, la comodidad y el ambiente general, pueden afectar la eficiencia y 

motivación de los empleados. Mejoras en la infraestructura y el equipamiento 

podrían estar explicando la productividad encontrada (Cabanilla et al., 2022); del 

mismo modo la motivación intrínseca y extrínseca de los empleados, así como 

su satisfacción con el trabajo, podrían estar desempeñando un papel crucial en 

su rendimiento. Factores como la remuneración justa, los incentivos, el 

reconocimiento y conciliación entre vida y trabajo son importantes (Ignacio, 

2020); el estilo de liderazgo y la calidad de la gestión podrían estar impacto 

directo en la moral y la productividad del personal. Un liderazgo efectivo que 

fomente la comunicación abierta, el apoyo y el desarrollo profesional puede 
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mejorar significativamente el rendimiento del equipo (Campo et al., 2021) y 

finalmente por ejemplo una cultura organizacional positiva podría estar 

promoviendo la colaboración, la innovación y el compromiso, influyendo en la 

productividad (Medina, 2020). 

 

Cuarta. Se recomienda a futuros académicos investigar otros factores que 

también influyan en la productividad del personal de empresa estudiada y 

emplear diferentes enfoques metodológicos para obtener una comprensión más 

amplia y profunda del tema. 
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ANEXOS 

ANEXO I. TABLAS DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

A. Matriz de consistencia  

Título: Gestión de la capacitación en la productividad del personal de una empresa de crianza de truchas en Puno, 2024 
Problema  Objetivos Hipótesis Variables  Dimensiones Indicadores Metodología  
Problema general 
¿Cómo influye la gestión 
de la capacitación en la 
productividad del personal 
de una empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024? 
Problemas específicos 
 ¿Cómo influye el 

diagnóstico de 
necesidades de 
capacitación en la 
productividad del 
personal de una 
empresa de truchicultura 
en Puno, 2024? 

 ¿Cómo influye el diseño 
de las capacitaciones en 
la productividad del 
personal de una 
empresa de truchicultura 
en Puno, 2024? 

 ¿Cómo influye la 
implementación de la 
capacitación en la 
productividad del 
personal de una 
empresa de truchicultura 
en Puno, 2024? 

Objetivo general 
Determinar la influencia de 
la gestión de la 
capacitación en la 
productividad del personal 
de una empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024 
Objetivos específicos  
 Determinar la influencia 

del diagnóstico de 
necesidades de 
capacitación en la 
productividad del 
personal de una empresa 
de truchicultura en Puno, 
2024 

 Determinar la influencia 
del diseño de las 
capacitaciones en la 
productividad del 
personal de una empresa 
de truchicultura en Puno, 
2024 

 Determinar la influencia 
de la implementación de 
la capacitación en la 
productividad del 
personal de una empresa 

Hipótesis general  
La gestión de la 
capacitación influye en la 
productividad del personal 
de una empresa de 
truchicultura en Puno, 2024 
Hipótesis específicas  
 El diagnóstico de 

necesidad de 
capacitación influye en 
la productividad del 
personal de una 
empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024 

 El diseño de las 
capacitaciones influye 
en la productividad del 
personal de una 
empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024 

 La implementación de 
la capacitación influye 
en la productividad del 
personal de una 
empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024 

 
 
 
 
 
Gestión de la 
capacitación 
del personal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Diagnóstico de 
necesidades de 
capacitación 
 
 

 Identificación que 
requiere cada 
puesto de trabajo 

 Identificación de las 
habilidades actuales 
de personal 

 Identificación de las 
habilidades 
potenciales del 
personal 

 

 
Enfoque de 
investigación: 
Cuantitativo 
Nivel o alcance: 
Explicativo 
Diseños de 
investigación: 
No experimental 
 
Población 
Trabajadore s de 
un organismo de 
gestión de 
cuencas en 
Puno 
Técnicas 
Encuestas 
 
Instrumentos 
Cuestionarios 
 
Escala  
Ordinal 
 

Diseño de las 
capacitaciones 

 Objetivos de 
capacitación 

 Estrategias diversas 
de capacitación 

 Actividades para 
ejecutar las 
estrategias diversas 
de capacitación 

 Responsables de 
llevar a cabo las 
capacitaciones 

 Presupuesto para 
las capacitaciones 

 Uso de plataformas 
de aprendizaje 

 Disponibilidad 
tecnológica para las 
capacitaciones 

 



 

 ¿Cómo influye la 
evaluación de la 
efectividad de la 
capacitación en la 
productividad del 
personal de una 
empresa de truchicultura 
en Puno, 2024? 

 

de truchicultura en Puno, 
2024 

 Determinar la influencia 
de la evaluación de la 
efectividad de la 
capacitación en la 
productividad del 
personal de una empresa 
de truchicultura en Puno, 
2024 

.  
 
 
 

 La evaluación de la 
efectividad de la 
capacitación influye en 
la productividad del 
personal de una 
empresa de 
truchicultura en Puno, 
2024 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Implementación 
de la capacitación 

 Ejecución de 
estrategias diversas 
de capacitación 

 Liderazgo en la 
ejecución de 
capacitaciones 

 Organización para 
ejecutar las 
capacitaciones 

 Coordinación en la 
ejecución de 
capacitaciones 

 Incentivos durante 
las capacitaciones 

 
 
 
 
 
Evaluación de la 
efectividad de la 
capacitación  

 Reacciones de los 
aprendizajes 
después de las 
capacitaciones 

 Evaluación de los 
principios que 
tenían que aprender 

 Evaluación de las 
habilidades que 
tenían que aprender 

 Evaluación de los 
hechos que tenían 
que aprender 

 Verificación de 
cambio de 
comportamiento del 
personal en el 
puesto de trabajo  

 
 
 
 

 
 
Desempeño en 
su función 

Producto 
Calidad 
Conocimiento del 
trabajo 



 

Productividad 
del personal 

Cooperación 

 
Características 
individuales 

Comprensión de las 
situaciones 
 
Creatividad 

Capacidad de realización 

  



 

B. Matriz de operacionalización  
VARIABLE 1 Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Escala de medición 

y valores 
Nivel y rango 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gestión de 
capacitación 

La gestión de capacitaciones se 
define como un proceso 
sistemático que comprende la 
planificación, organización, 
ejecución y evaluación de 
programas diseñados para 
mejorar el rendimiento de los 
empleados y contribuir a los 
objetivos de la organización. 
Este proceso engloba desde la 
identificación y análisis de las 
necesidades de capacitación 
hasta el diseño, 
implementación y evaluación 
continua de la efectividad de los 
programas de formación 
(Dessler y Varela,2011) 

La evaluación de la gestión de 
capacitaciones se realiza a 
través de cuatro dimensiones: 
diagnóstico de las 
necesidades de capacitación, 
diseño de las capacitaciones, 
Implementación de la 
capacitación y evaluación de 
la efectividad de la 
capacitación; a través de un 
conjunto de preguntas cuyas 
respuestas se ubican en una 
escala ordinal.   

Diagnóstico de 
necesidades de 
capacitación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diseño de las 
capacitaciones 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Implementación de 
la capacitación 
 
 
 
 
 
 
Evaluación de la 
efectividad de la 
capacitación 

 
• Identificación que requiere cada 
puesto de trabajo 
• Identificación de las habilidades 
actuales de personal 
• Identificación de las habilidades 
potenciales del personal 
 
• Objetivos de capacitación 
• Estrategias diversas de 
capacitación 
• Actividades para ejecutar las 
estrategias diversas de capacitación 
• Responsables de llevar a cabo las 
capacitaciones 
• Presupuesto para las 
capacitaciones 
• Uso de plataformas de aprendizaje 
• Disponibilidad tecnológica para las 
capacitaciones 
 
• Ejecución de estrategias diversas 
de capacitación 
• Liderazgo en la ejecución de 
capacitaciones 
• Organización para ejecutar las 
capacitaciones 
• Coordinación en la ejecución de 
capacitaciones 
• Incentivos durante las 
capacitaciones 
 
• Reacciones de los aprendizajes 
después de las capacitaciones 
• Evaluación de los principios que 
tenían que aprender 
• Evaluación de las habilidades que 
tenían que aprender 
• Evaluación de los hechos que tenían 
que aprender 
• Verificación de cambio de 
comportamiento del personal en el 
puesto de trabajo  
 
 

 
 
 
Del 1 al 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Del 4 al 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Del 11 al 15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Del 16 al 20 

Totalmente en 
desacuerdo = 1 
 
En desacuerdo =2 
 
Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo = 3 
 
De acuerdo = 4 
 
Totalmente de 
acuerdo = 5 

 
Óptino 
 
 
Adecuado 
 
 
Insuficiente 

 



 

 

 

 

VARIABLE 2 Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Escala de medición 
y valores 

Nivel y rango 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Productividad 
del personal  

La productividad del 
personal de trabajo se 
refiere a la eficiencia y 
eficacia con la que el capital 
humano de una 
organización logra los 
objetivos establecidos. 
Chiavenato subraya que la 
productividad en recursos 
humanos no solo se centra 
en la cantidad de trabajo 
realizado o en los 
resultados obtenidos, sino 
también en cómo estos 
resultados se alinean con 
los objetivos estratégicos 
de la empresa y cómo 
contribuyen a la creación 
de valor (Chiavenato, 2019) 

La productividad del 
personal se evalúa a 
través de dos 
dimensiones, la primera 
evalúa el desempeño del 
personal en su función 
correspondiente y la 
segunda dimensión 
evalúa las características 
individuales. Des estos 
elementos se obtiene 
resultados a través de un 
conjunto de preguntas 
cuyas respuestas se 
ubican en una escala 
ordinal. 

 
 
Desempeño en su 
función 
 
 
 
 
Características 
individuales 
 
 

 
Producto 
Calidad 
Conocimiento del trabajo 
Cooperación 
 
 
Comprensión de las situaciones 
Creatividad 
Capacidad de realización 

 
 
Del 1 al 4 
 
 
 
 
 
Del 5 al 7 
 
 
 
 

Optimo= 1 
 
Bueno = 2 
 
Regular = 3 
 
Tolerable = 4 
 
Malo = 5 

 
Sobresaliente 
 
 
Satisfactorio 
 
 
Limitado 



ANEXO II. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario para evaluar la gestión de capacitación de personal 

El cuestionario tendrá como instrucción: 

A continuación, lea correctamente a cada una de las preguntas y responda 
la alternativa correcta. Debe saber que el cuestionario es anónimo y las 
respuestas serán utilizadas solo para fines académicos.  

Escala de medicación para cada pregunta: 

1 2 3 4 5 
Totalmente 
en 
desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 

Las preguntas por dimensiones de la variable son las siguientes: 

ÍTEM 1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Diagnóstico de necesidades de capacitación 

1 ¿Está de acuerdo con que su organización identifica 
efectivamente las necesidades de capacitación? 

2 ¿Considera usted que su organización identifica 
efectivamente las habilidades actuales del personal en su 
respectivo puesto? 

3 ¿Considera usted que su organización identifica 
efectivamente las habilidades potenciales del personal en su 
respectivo puesto? 

Dimensión 2: Diseño de las capacitaciones 

4 ¿Considera que los objetivos de capacitación establecidos en 
su organización son claros y alcanzables? 

5 ¿Cree que en su organización se planifican estrategias y 
contenidos diversos de capacitaciones, relevantes y 
aplicables a las necesidades de capacitación? 

6 ¿Está de acuerdo con que las actividades para lograr los 
objetivos de capacitación son claros y efectivos? 

7 ¿Está de acuerdo con que los responsables elegidos para 
llevar a cabo las actividades de capacitación son 
competentes y eficaces? 

8 ¿Cree que el presupuesto destinado a las capacitaciones es 
adecuado para cumplir con los objetivos planteados? 



 

9 ¿Está de acuerdo con que las plataformas de aprendizaje 
elegidas en las capacitaciones son adecuadas y efectivas? 

     

10 ¿Considera que la disponibilidad tecnológica para llevar a 
cabo las capacitaciones es suficiente y adecuada? 

     

Dimensión 3: Implementación de la capacitación 

11 ¿Considera usted que se ejecutan de manera eficiente las 
estrategias diversas de capacitación planeadas? 

     

12 ¿Está de acuerdo con que el liderazgo mostrado durante la 
ejecución de los procesos de capacitación es efectivo y 
motivador? 

     

13 ¿Considera que el diseño organizacional para llevar a cabo 
los procesos de capacitación es claro y bien estructurado? 

     

14 ¿Está de acuerdo con que la coordinación entre los 
diferentes actores y recursos en la ejecución de los procesos 
de capacitación es adecuada? 

     

15 ¿Está de acuerdo con que los incentivos proporcionados 
durante la ejecución de las capacitaciones son suficientes y 
motivadores? 

     

 Dimensión 4: Evaluación de la efectividad de la 
capacitación 

     

16 ¿Considera usted que frecuentemente existen reacciones 
positivas de los aprendizajes después de las capacitaciones? 

     

17 ¿Considera usted que frecuentemente se evalúa los 
principios que tenía que aprender el personal después de las 
capacitaciones? 

     

18 ¿Considera usted que frecuentemente se evalúa las 
habilidades que tenía que aprender el personal después de 
las capacitaciones? 

     

19 ¿Considera usted que frecuentemente se evalúa los hechos 
que tenía que aprender el personal después de las 
capacitaciones? 

     

20 ¿Frecuentemente después de las capacitaciones, se hace la 
verificación del cambio de comportamiento del personal en el 
puesto de trabajo? 

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

Cuestionario para evaluar la productividad del personal 

El cuestionario tendrá como instrucción: 

A continuación, lea correctamente a cada una de las preguntas y responda 
la alternativa correcta. Debe saber que el cuestionario es anónimo y las 
respuestas serán utilizadas solo para fines académicos.  

Escala de medicación para cada pregunta: 

Dimensión1: Desempeño en la función: Considere sólo el desempeño actual del 
trabajador en su función. 

 Óptimo Bueno Regular Tolerable Malo 
Producto 
Volumen y 
cantidad de 
trabajo 
ejecutados 
Normalmente 

Siempre va más 
allá de lo exigido. 
Muy rápido 

Con 
frecuencia va 
más allá de 
lo 
exigido 
 
 
 
 

Satisface lo 
exigido  

A veces está 
por debajo de 
lo 
exigido 
 

Siempre está 
por debajo 
de lo exigido. 
Muy lento  

Calidad 
Exactitud, 
esmero y orden 
en el trabajo 
ejecutado 

Siempre superior. 
Excepcionalmente 
exacto en su 
trabajo 
 

A veces 
superior. 
Muy exacto 
en su trabajo 
 
 
 
 

Siempre 
satisfactorio. 
Su exactitud 
es regular 
 

Parcialmente 
satisfactorio. 
En ocasiones 
presenta 
errores 
 

Nunca 
satisfactorio. 
Presenta 
gran cantidad 
de errores  

Conocimiento 
del 
trabajo 
Grado de 
conocimiento del 
trabajo 

Sabe todo lo 
necesario y no 
cesa de aumentar 
sus 
conocimientos 

Sabe lo 
necesario 
 
 
 
 
 
 

Sabe 
suficiente del 
trabajo 
 

Sabe parte 
del trabajo. 
Necesita 
capacitación 
 

Sabe poco 
del trabajo  

Cooperación 
Actitud ante la 
empresa, el jefe 
y sus colegas 

Tiene un 
excelente espíritu 
de colaboración. 
Gran 
empeño 

Funciona 
bien en el 
trabajo en 
equipo. 
Procura 
colaborar 
 
 
 
 
 

Normalmente 
colabora en 
el trabajo en 
equipo 

No demuestra 
buena 
disposición. 
Sólo colabora 
cuando es 
muy 
necesario  

Es reticente 
a colaborar 

Dimensión 2: Características individuales 
Comprensión 
de las 
situaciones 
Grado en que 
percibe la 
esencia de un 
problema. 
Capaz de 
plegarse a 

Óptima intuición y 
capacidad de 
percepción 

Buena 
intuición y 
capacidad de 
percepción  

Satisfactoria 
intuición y 
capacidad de 
percepción  

Poca intuición 
y capacidad 
de percepción  

Ninguna 
intuición ni 
capacidad de 
percepción  



 

situaciones y de 
aceptar 
tareas 
Creatividad 
Empeño. 
Capacidad para 
crear ideas y 
proyectos 

Siempre tiene 
ideas óptimas. 
Tipo creativo y 
original 

Casi siempre 
tiene buenas 
ideas y 
proyectos 
 
 
 
 

Algunas 
veces 
presenta 
sugerencias 
 

Un poco 
rutinario. 
Tiene pocas 
ideas propias 
 

Tipo 
rutinario. No 
tiene ideas 
propias  

Capacidad de 
realización 
Capacidad para 
poner en 
práctica ideas y 
proyectos 

Capacidad óptima 
para concretar 
nuevas ideas 

Buena 
capacidad 
para 
concretar 
nuevas ideas 
 
 
 
 

Realiza y 
pone en 
práctica 
nuevas ideas 
con habilidad 
satisfactoria 

Tiene 
dificultad para 
concretar 
nuevos 
proyectos 

Incapaz de 
poner en 
práctica una 
idea o 
proyecto 
Cualquiera 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

ANEXO III. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

 

 



 

ANEXO IV. EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

ANEXO VI. RESULTADOS DE ANÁLISIS DE CONSISTENCIA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N %
Válido 21 100
Excluidoa 0 0
Total 21 100

Estadísticas de fiabilidad - V1

V1: GESTION DE CAPACITACIÓN 
DEL PERSONAL

Casos

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

0.96
N de elementos

20
Alfa de 

N %
Válido 21 100
Excluidoa 0 0
Total 21 100

V2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Casos

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

Estadísticas de fiabilidad - V2
N de elementos

0.716 7
Alfa de Cronbach



 

ANEXO VII. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO 

DE INVESTIGACIÓN 

 

 

  



 

ANEXO VIII. PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

 




