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Resumen

En la presente investigacion se tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la capacitacion y el rendimiento laboral del personal obrero en la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021. La metodologia utilizada correspondi6
a un enfoque cuantitativo, de tipo basica, de disefio no experimental, descriptiva
correlacional; donde participaron 30 trabajadores obreros de la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes. Como instrumentos de recoleccion de datos
se utilizé un Cuestionario de capacitacion y una Escala de Rendimiento laboral
individual. Se concluyé que, la capacitacion se relaciona de manera significativa
y directa (r=0,594 y p=0,001) con el rendimiento laboral del personal obrero

en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between training
and work performance of workers at the Maciza EIRL construction company,
Zarumilla - Tumbes, 2021. The methodology used corresponded to a quantitative
approach, of a basic type, of non-experimental design, descriptive correlational,
where 30 blue-collar workers from the Maciza EIRL construction company,
Zarumilla - Tumbes, participated. As data collection instruments, a Training
Questionnaire and an Individual Job Performance Scale were used. It was
concluded that the training is significantly and directly related (r = 0.594 and p =
0.001) with the work performance of the blue-collar personnel at the Maciza

EIRL construction company, Zarumilla - Tumbes, 2021.

Keywords: training, job performance, working staff, construction company
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. INTRODUCCION

En el panorama actual las organizaciones se encuentran inmersas en contexto
altamente cambiante, esto como resultados de los avances tecnoldgicos vy la
globalizaciéon de la economia y los mercados (Organizacion Internacional del
Trabajo - OIT, 2019). Ante ello, las empresas realizan esfuerzos para mejorar
sus procedimientos y capacidades, para adaptarse a las exigencias del mercado
y mejorar su competitividad (Schwatka, Goldenhar y Johnson, 2020). Dentro de
este escenario, la capacitacion de personal representa uno de los procesos mas
importantes para aumentar el rendimiento en las organizaciones.

En el mundo, en los ultimos afos se ha reconocido a las personas como
el intangible mas valioso para las organizaciones, de ellas depende el
rendimiento, competitividad y el valor que adquiera la empresa dentro de un
determinado mercado (Jileta, 2019). En el contexto internacional, las empresas
alemanas (87,1) y suecas (85,2) obtiene mayores valores de rendimiento y
productividad laboral, a pesar de ser las que menos horas de trabajo tienen (OIT,
2020); otros autores en esa misma linea, fundamentaron que el rendimiento de
los trabajadores y la organizacién no depende de las horas de trabajo, sino de
cdmo se estructura la organizacion y las aptitudes que poseen los trabajadores
para desarrollar las diferentes tareas (Pinto, Nunes y Sousa, 2020). En este
sentido, Vasconez, Oleas, Bastidas, Vasquez y Condo (2020) sostuvieron que
los procesos de capacitacién y aquellos que buscan el crecimiento del personal,
representan para la organizacién una de las mejores estrategias para aumentar
las capacidades y aptitudes de los trabajadores, las cuales repercuten de manera
positiva en la productividad y el rendimiento.

En Latinoamérica, la mayor cantidad de organizaciones corresponden a
la micro, pequefia y mediana empresa, las cuales aportan solo el 25% al
producto bruto interno, si bien por un lado contribuye a la generacion de empleo,
existe una baja productividad de las mismas (Naciones Unidas, 2020). En la
mayoria de las organizaciones se posee un sistema de gestion desde un enfoque
tradicional, si bien existe un mayor interés hacia la capacitacion de los
trabajadores, esta no atiende a las necesidades reales y en algunos casos solo
se realiza para cumplir con determinados requisitos de gestion (Correa y Garcia,

2020). Ante estas problematicas, se reconoce que poseer trabajadores



altamente capacitados representa una ventaja competitiva, que permite
adaptarse a las demandas del entorno, mejorar la productividad y responder de
manera satisfactoria a las necesidades de los clientes.

En el ambito nacional, en cuanto al rendimiento laboral y la productividad
se reconoce como el motor del crecimiento de las organizaciones y del pais, las
empresas del pais poseen una productividad promedio de solo un 5% del nivel
de frontera en relacion a la productividad mundial, existiendo ademas una mayor
dispersion en el rendimiento y la productividad en comparacion con otros paises
de la region (Consorcio de Investigacion y Econdmica y Social, 2016). Estas
diferencias en el rendimiento y productividad de las empresas se dan por mayor
inversion de capitales, implementacion de tecnologia de punta, procesos mas
eficaces de produccion y mejor gestion del capital humano. Al respecto, los
procesos de capacitacion no son tomados como una inversion a mediano y largo
plazo, muchas de las empresas la consideran un gasto, debido a que los
resultados no se ven de manera inmediata (Avalo y Cangahuala, 2016).

A nivel institucional, la empresa MACIZA E.l.LR.L., esta ubicada en el
distrito de Zarumilla, departamento de Tumbes. La cual se dedica a brindar
servicios de arquitectura, ingenieria, construccion y actividades relacionadas a
la consultoria técnica dentro del rubro de construccion. En la empresa se
identifico el problema de la falta de personal y periodos cortos de tiempo para
realizar la capacitacion en las obras, presupuesto insuficiente para las
capacitaciones. Las capacitaciones que se realizan no responden a las
necesidades reales, no se cuenta con procedimientos para medir los efectos de
las capacitaciones, entre otras. Ademas, se observa un rendimiento poco
satisfactorio de los trabajadores, problemas para cumplir con las metas
propuestas, disminucién de la capacidad productiva.

Ante las problematicas descritas, se formuld la siguiente pregunta: ¢ Cual
es la relacion entre la capacitacion y el rendimiento laboral del personal obrero
en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021?; en cuanto a los
problemas especificos se formulo: ¢, Cual es la relacion entre la capacitacion y el
rendimiento en la tarea del personal obrero en la constructora Maciza EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 20217, ;Cual es la relacion entre la capacitacion y el
rendimiento de contexto del personal obrero en la constructora Maciza EIRL,

Zarumilla — Tumbes, 20217, ;Cual es la relacidn entre la capacitacion y los
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comportamientos laborales contraproducentes del personal obrero en la
constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 20217

En lo que respecta a la justificacion del estudio, la investigacion es
importante porque posee un valor tedrico; es decir, permite describir el estado
actual de la capacitacion y del rendimiento laboral dentro de una empresa
constructora, ademas de explicar la relacion entre las mismas; dichos hallazgos
representan una gran contribucion tedrica, los cuales seran base para el
desarrollo de nuevas investigaciones y de esa manera enriquecer el
conocimiento cientifico sobre las variables. La investigacion posee una
implicancia practica, los resultados encontrados serviran para disefar y
proponer planes de mejora para la empresa, con la finalidad de disminuir la
problematica descrita. Las propuestas orientadas a mejorar las condiciones de
las variables en la empresa, estaran basadas en informacion estructurada y
objetiva, con medidas adaptadas a la realidad actual de la organizacién. El
estudio también adquiere una gran relevancia social, porque esta orientado a
solucionar una problematica que involucra a un grupo de personas. La solucién
de las mismas, aporta beneficios para los trabajadores, administrativos, clientes,
proveedores y a la sociedad en general.

En cuanto al objetivo general, se plantea: Determinar la relaciéon entre la
capacitacion y el rendimiento laboral del personal obrero en la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021. En cuanto a los objetivos especificos,
se plantea determinar la relacion entre la capacitacion y el rendimiento en la
tarea, rendimiento de contexto y comportamientos laborales contraproducentes
del personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.
En la investigacion, se formulé como hipdtesis lo siguiente: La capacitacion se
relaciona de manera significativa y directa con el rendimiento laboral del
personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021. De
manera especifica, se formulé que la capacitacién se relaciona de manera
significativa y directa con el rendimiento en la tarea, rendimiento de contexto, y
de manera indirecta con los comportamientos laborales contraproducentes del

personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.



. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes, a nivel internacional se han realizado diversos
estudios sobre las variables:

Rojas (2018) en Guatemala, realizé un estudio donde se propuso establecer si
la capacitacion se relaciona con el desempeiio laboral en trabajadores de una
empresa. En el estudio se utilizd una investigacion cuantitativa, de tipo
descriptivo; se contd con la participacion de 36 trabajadores del area operativa
de la empresa Teneria San Miguel de la ciudad de Quetzaltenango; donde se
aplicd una encuesta para recolectar los datos sobre las variables estudiadas. Se
concluyé que, la capacitacion se relaciona de manera significativa y directa con
el desempefo laboral, siendo una estrategia eficaz para alcanzar mejores
resultados dentro de las organizaciones.

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en Chile, realizaron una investigacion
con el objetivo de establecer si la capacitacion posee un impacto positivo en la
productividad laboral en un grupo de empresa chilenas. La investigacion
cuantitativa, de tipo tedrica, descriptiva; en una muestra de 8 084 empresas
durante el periodo del 2015. En el estudio se consideré los datos de la cuarta
encuesta empresarial (ELE4). Se concluyé que la capacitaciéon de personal
influye de manera determinante en el rendimiento, desempefio y productividad
laboral de las empresas analizadas; mostrando una diferencia significativa entre
las empresas que realizan capacitacion, frente a las que no realizan.

Alava y Gémez (2016) en Ecuador, desarrollaron un estudio titulado
“Influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio laboral del
personal de una Institucién Publica”, se plantearon determinar la influencia de
los subsistemas del talento humano en el desempefio laboral de una institucion.
El estudio correspondid al enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, no
experimental; en una muestra de 140 trabajadores de una Entidad Publica de la
ciudad de Guayaquil. Los datos se recolectaron utilizando como técnica la
encuesta y como instrumentos dos cuestionarios. Se concluyo que, los procesos
de clasificacion, planificacion, seleccion, formacion y capacitacion de personal
influyen de manera directa en el desempeifio del personal de la institucion.

En el ambito nacional, destacan los estudios de Chavez (2020) en Trujillo,

se tuvo como objetivo determinar como la capacitacion que realiza la empresa



se relaciona con el desempefo laboral de los trabajadores de la misma. El
estudio correspondié a una metodologia cuantitativa, disefio no experimental -
transversal, de nivel correlacional; en una muestra de 49 trabajadores
pertenecientes a la Clinica Farmedica de la Ciudad de Trujillo. La informacion de
las variables se recolectd utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento
dos cuestionarios. Se concluyé que, la capacitacion se relaciona de manera
positiva (r=0,805 y p=0,000) con el desempefio laboral de los trabajadores;
ademas, se identificd niveles bajos de capacitacion (45%) y nivel regular de
desempefio laboral (35%).

Nufuvero (2019) en su investigacion titulada “Nivel de capacitacion vy el
desempeno laboral de los colaboradores del area de contrataciones del
Gobierno Regional la Libertad”, cuyo objetivo fue identificar el grado de relacién
entre el nivel de capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores. El
estudio correspondié a una metodologia cuantitativa, disefio no experimental -
transversal, de nivel correlacional; se trabajé con una muestra conformada por
17 trabajadores del Gobierno Regional de La Libertad. Para recolectar la
informacion relevante de las variables, se us6 dos cuestionarios aplicados a los
colaboradores. Se concluyé que, se determind que el nivel de capacitacion que
presentan los colaboradores se relaciona de manera directa al desempefio
laboral (p<,0,05).

Canto y Diaz (2019) en Cajamarca, realizd una tesis con el objetivo de
determinar la relacion entre las actividades de capacitaciéon y el desempefio de
los colaboradores de una Clinica de la ciudad de Cajamarca. La metodologia
utilizada correspondié al enfoque cuantitativo, de tipo basico, disefio no
experimental, correlacional; en una muestra conformado por 33 trabajadores de
la Clinica San Francisco de Cajamarca. La recoleccion de datos se realizo
utilizando como instrumento un cuestionario de 20 preguntas. Se concluy6 que,
las actividades de capacitacidon se relacionan de manera directa con el
desempefio de los trabajadores; explicando que, a mayores actividades de
capacitacion, mayor sera el desempeno laboral.

A nivel local, se encuentran los estudios de Vilcas (2019) en Lima,
desarrollé6 una investigacion con el objetivo de determinar la relacion entre la
capacitacion y el desempenio laboral de los trabajadores de una universidad de

Lima. Para el desarrollo del estudio, se usaron procedimientos correspondientes

5



al enfoque cuantitativo, de tipo sustantiva, no experimental, correlacional; donde
participaron 219 trabajadores administrativos pertenecientes a la Universidad
Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle. La recoleccion de datos se
realizd mediante la utilizacion de dos cuestionarios Se concluy6é que, la
capacitacion se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la universidad de estudio (r=0,790).

Gutiérrez (2019) en Tumbes, desarrollé una investigacion con objetivo fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en
un grupo de trabajadores. Para el estudio se utilizé un disefio no experimental,
correlacional, bajo un enfoque cuantitativo; en una muestra de 15 trabajadores
del Depdsito San Antonio de la ciudad de Tumbes; a quienes se les administro
dos cuestionarios para recabar la informacién de las variables. Se concluyé que,
el clima laboral presenta una correlacién baja (r=0,264) con el rendimiento
laboral; asi mismo, el clima laboral es considerado favorable (41%) y el
rendimiento laboral se ubica en un nivel medio (33%).

Baldini (2018) en Tumbes, realiz6 un estudio titulado “Capacitacion vy el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en una universidad de
Tumbes”, cuyo objetivo fue identificar la incidencia de la capacitacion en el
desempefio laboral en trabajadores de una universidad. Se utilizé un enfoque
cuantitativo, no experimental, explicativo; en una muestra de 52 trabajadores de
una universidad, a quienes se les administroé dos cuestionarios para recolectar la
informacion sobre las variables. se concluyd que la capacitacion de personal
influye de manera significativa (p=0,000) en el desempefio laboral de los
trabajadores encuestados; asi mismo, la capacitacion de personal mostré una
incidencia significativa en las dimensiones del desemperio laboral.

En lo que respecta a las teorias sobre la variable capacitacion. La
capacitacion se describe como un conjunto de procedimientos que estan
orientados a desarrollar conocimientos, aptitudes y cambiar actitudes en los
trabajadores, con el objetivo de mejorar el desempeiio en el puesto de trabajo
(Bohorquez, Caro y Morales, 2016). La capacitacion es el proceso utilizado por
las organizaciones para desarrollar una variedad de habilidades técnicas,
operativas o administrativas, que permite que los empleados tengan un
desempefio satisfactorio (presente y futuro) y se alcancen los resultados
deseados (Robbins y Judge, 2017). Al respecto, los procesos de capacitacion
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describen un conjunto de actividades orientadas a desarrollar en los empleados
habilidades y conocimientos que son necesarios para el desarrollo eficaz de una
actividad y para adaptarse a las demandas del entorno.

Uno de los modelos mas utilizados para medir y explicar la capacitacion
dentro de las organizaciones es el modelo de los Cuatros Niveles de Kirkpatrick
(Feixas, Lagos, Fernandez y Sabaté, 2015). Desde esta perspectiva, se
consideran cuatro niveles para evaluar el impacto de las acciones de
capacitacion, las cuales van en forma secuencial y estan interconectadas (Vieira,
Moraes, Saldarriaga, Teixeira, Cavalcante, De Almeida y Pinheiro, 2020). Estos
niveles se denominan: reaccién, aprendizaje, comportamiento e impacto. La
reaccion se refiere a los pensamientos y sentimientos acerca del programa; el
aprendizaje explica el conocimiento que se genera como parte del
entrenamiento; el comportamiento, describe el alcance de la mejora; y el
impacto, se refiere a los efectos en la organizacion, como resultado de las
acciones de los trabajadores capacitados (Vieira et al., 2020; Dos Santos, Vieira,
Moraes, Freire, Cavalcante, De Almeida y Barbosa, 2015).

El modelo plantea que cada nivel aporta un determinado grado de
precision, donde la informaciéon y evaluacion del nivel anterior, provee
informacion para evaluar los siguientes niveles (Espinoza, Gonzalez, McGinn,
Castillo y Sandoval, 2019). En medida como se sube de nivel, se obtiene mayor
informacion, pero a la vez la actividad adquiere mayor complejidad de la
evaluacion; por ello, se deben evaluar mediante instrumentos que permitan
poseer indicadores definidos (Checa, Cabrera y Chavarry, 2020). Dentro del
modelo, se asume que los niveles representan un conjunto de acciones
secuénciales, interconectados, que su integridad permite medir la eficacia de las
actividades de capacitacién dentro de una organizacion (Bardani y Kilic, 2017).
Del modelo mencionado, se determinan 4 dimensiones que permiten medir la
variable de estudio:

Dimension 1. La reaccion, la cual describe las reacciones que tienen los
trabajadores respecto al programa de capacitacion. Dentro de ella, se incluye el
grado de satisfaccion hacia las actividades de capacitacion, formadores, entorno,
metodologia y otros elementos (Vilcas, 2019). Estas reacciones pueden ser
favorables o desfavorables hacia el aprendizaje, de donde se puede predecir el
éxito o no de las actividades de capacitacion.



Dimension 2. El aprendizaje, dentro de esta dimension se mide el grado
en que los trabajadores adquieren nuevos conocimientos y desarrollan sus
habilidades, como parte de las actividades de capacitacion (Vilcas, 2019). La
importancia de evaluar esta dimension radica en que se obtiene informacion
sobre el incremento del conocimiento en los trabajadores como parte de las
actividades.

Dimension 3. La conducta, describe el cambio conductual de los
trabajadores ante las actividades de capacitacion, explicando como los
conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas representan cambios en el
desempefio del puesto de trabajo (Vilcas, 2019). Sobre esta dimension para que
se produzca un cambio en el comportamiento de los trabajadores, estos deben
querer cambiar, deben saber como hacerlo, se debe promover condiciones
adecuadas y se debe reforzar de manera positiva el cambio.

Dimension 4. Resultados, describe el impacto que generan el programa
de capacitacion en los procesos de la organizacion (Vilcas, 2019). Se incluye los
cambios que se generan en productividad, en el desempeio, en la reduccién de
costos, calidad, clima laboral, etc.

En cuanto a las teorias relacionadas al rendimiento laboral. La variable es
conceptualizada como aquellos comportamientos realizados por los trabajadores
orientados a tener un buen desempefio de las tareas, a relacionarse de manera
adecuada dentro de la organizacion y adaptarse a los diferentes cambios del
entorno (Gabini, 2018). El rendimiento laboral es conceptualizado como aquellas
conductas realizadas por los trabajadores, que son esenciales para alcanzar los
objetivos institucionales, los cuales tienden a estar bajo el control de los
individuos (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2014).
De lo mencionado, el rendimiento laboral se entiende como el conjunto de
acciones o comportamientos de los empleados que son importantes para
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Dentro de la literatura cientifica, existe una variedad de modelos teoricos
que describen y explican el rendimiento laboral. Para la presente investigacion,
se destaca el Modelo de rendimiento laboral de Koopmans, la cual asume al
rendimiento laboral como un constructo multidimensional, conformado por cuatro
dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto,

comportamientos contraproducentes y rendimiento adaptativo (Koopmans et al.,
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2014; Gabini y Salessi, 2016; Zou, 2015). Este modelo deriva de los
planteamientos de Murphy, quienes determinaron que el rendimiento laboral se
puede describir mediante el analisis de las conductas orientadas hacia la tarea,
las conductas orientadas a lo interpersonal, los comportamientos de pérdida de
tiempo y las conductas destructivas; siendo el rendimiento el resultado la relacion
de dichos comportamientos (Gabini, 2018).

El modelo permite explicar que el rendimiento laboral es el resultado de la
evaluacion de los comportamientos que el trabajador tiene hacia las actividades
de su puesto de trabajo; aquellos comportamientos para responder a las
demandas interpersonales y psicolégicas dentro de la organizacion; se incluyen
también aquellos comportamientos contraproducentes o desadaptativos; y el
grado de adaptabilidad frente a los cambios del entorno (Koopmans et al., 2014;
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y Van der Beek, 2015).

Siguiendo esta linea del rendimiento laboral, Gabini y Salessi (2016) describe
tres dimensiones para medir el rendimiento laboral:

Dimension1. Rendimiento en la tarea; describe el rendimiento que
obtienen los trabajadores respecto a las funciones y tareas especificas,
relacionadas a su puesto de trabajo (Gabini y Salessi, 2016). Representa el
componente técnico de la organizacion, es decir los resultados de las actividades
directa e indirectamente relacionadas con los procesos productivos (Koopmans
et al., 2015). El rendimiento de la tarea depende de los conocimientos,
capacidades y habilidades que los trabajadores; es decir, representa el grado de
competencia que posee en el desarrollo de sus actividades.

Dimension 2. Rendimiento de contexto, dimensiéon que describe el
rendimiento de los trabajadores respecto al ambiente interpersonal y psicolégico
dentro de la organizacion; es decir, son comportamientos cooperativos que
realizan los empleados, que generan consecuencias positivas en la empresa
(Gabini y Salessi, 2016). Son comportamientos que no se reconocen de manera
explicita en el sistema formal, pero representan un componente importante
dentro del funcionalidad de la organizacion (Koopmans et al., 2015). Dentro de
esta dimension se incluye el altruismo, escrupulosidad, amabilidad, civismo,
proactividad, ser creativo, mostrar responsabilidad, entre otros.

Dimension 3. Comportamientos laborales contraproducentes, describe el
grado en que un trabajador realiza comportamiento que afectan la efectividad
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organizacional (Gabini y Salessi, 2016). Representan un conjunto de
comportamientos realizados por los trabajadores que van en contra de las
normas, atentan contra los intereses de la institucion y el bienestar de las
personas (Zafer y Acar, 2014). Sobre ello, para ser -considerados
comportamientos contraproducentes, estos tienen que poseer intencionalidad
(voluntad), el trabajador tiene que pertenecer a la organizacién, y las conductas
van en contra de lo establecido por la empresa.
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ll. METODOLOGIA
3.1 Tipoy diseio de investigacion

La presente investigacion corresponde al tipo basica, la cual es conceptualizada
como aquellos procedimientos investigativos orientados a aportar un cuerpo
organizado de informacion referente a una o mas variables de estudio
(Valderrama, 2016). Dicha investigacion es realizada con el propésito de ampliar
el conocimiento tedrico de un fenédmeno de estudio.

El disefio de investigacion se denomina no experimental. Se denomina no
experimental, debido a que los procedimientos utilizados durante el desarrollo
del estudio estan orientados a observar y medir el fendmeno de interés, no
ejerciendo una influencia en el estado actual de las variables (Hernandez y
Mendoza, 2018). En este tipo de disefio, las variables se miden en su contexto
natural, sin alterar su comportamiento cotidiano.

En cuanto al nivel, la investigacion es descriptiva correlacional, la cual
tiene por objetivo determinar el grado de relacién que existe entre dos o mas
variables (Hernandez y Mendoza, 2018. En este sentido, las variables son
medidas de manera independiente mediante un instrumento cuantitativo, luego
usando formulas estadisticas se establecen el grado de correlacion entre los
puntajes.

El esquema de la investigacion no experimental, descriptiva correlaciona es el

siguiente:
O Donde:
T M = Muestra
M< r
\m\ } 0O1 = Medicién de la capacitacion
0, 02 = Medicién del rendimiento laboral

r = Correlacion entre las variables.

Figura 1. Esquema de investigacion.
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3.2 Variables y operacionalizacion
Tabla 1. Variable capacitacion
Variables Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Ese(:iailcai::
La capacitacion La capacitacion es medida Reaccién Percepcion de la capacitacion Ordinal
describe los mediante las puntuaciones Participacion en la capacitacion
procedimientos obtenidas mediante el Aprendizaje Conocimiento del puesto
mediante los cuales las Cuestionario de Capacitacion Nuevos procedimientos
empresas buscan que adaptado por Vilcas (2019),el Conducta Mejora en el puesto
sus trabajadores cual permite medir las Mejora en las actitudes
o alcancen las caracteristicas de la Resultados Rendimiento
Capacitacion : N .
capacidades y capacitacion de una Productividad
habilidades requeridas organizacion desde la
para el desempeio de perspectiva de los
una funciéon (Parra y trabajadores, a través de
Rodriguez, 2016). cuatro dimensiones:
reaccion, aprendizaje,
conducta y resultados.
Tabla 2. Variable rendimiento laboral
Variables Definiciéon conceptual  Definicion operacional Dimensiones Indicadores 52‘;1';::
El rendimiento laborales El rendimiento es medido Rendimientoenla Orientacion hacia los resultados Ordinal
definido como aquellos mediante las puntuaciones tarea Orientacion hacia la innovacion
comportamientos que obtenidas de la Escala de
son relevantes para Rendimiento Laboral
alcanzar los objetivos Individual, adaptada por
organizacionales, los Gabini y Salessi (2016), la Rendimiento de Planificacion
cuales tienden a estar cual tiene por objetivo medirel contexto Participacion
Rendimiento bajo el control de los rendimiento laboral individual
laboral individuos (Koopmans et desde la perspectiva de los

al., 2014)

trabajadores, la cual esta
compuesta por tres
dimensiones: rendimiento en
la tarea, rendimiento de
contexto y comportamientos
contraproducentes.

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Comentarios negativos
Orientacion hacia lo negativo
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion describe el total de elementos o sujetos que pertenecen a un
espacio geografico comun y presentan caracteristicas similares respecto a una
problematica. Para la presente investigacion se consideré como poblacion a 30
trabajadores obreros de la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Criterios de inclusién: Personal obrero que labora en la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, en el periodo 2021. Personal con una
antiguedad mayor a 6 meses.

Criterios de exclusion: Personal de otras areas de la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, en el periodo 2021. Personal con antigiedad
menor a 6 meses.

Muestra: Para la presente investigacion se utilizé una muestra de tipo
censal, donde se trabajo con el 100% de la poblacion. En ese sentido, la
muestra de la investigacion estuvo conformada por 30 trabajadores obreros de

la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Muestreo: Para la presente investigacion no se utilizé muestreo, porque

se trabajo con toda la poblacion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se utiliz6 como técnica la encuesta, la cual permitio
recabar la informacién de los propios trabajadores utilizando procedimientos
estandarizados (Alvarez, 2020). Siendo una técnica que permite recabar
informacion de un grupo de personas de forma rapida, eficaz y colectiva. En
cuanto a los instrumentos se utilizaron los siguientes:

Instrumento 1. Cuestionario de capacitacion, el cual fue elaborado por
Ruiz y Guerra en 1993 basado en los planteamientos tedricos de los Cuatros
Niveles de Kirkpatrick, adaptado por Vilcas en el aino 2019. El instrumento
consta de 16 preguntas y permite medir las caracteristicas de la capacitacion de
una organizacion desde la perspectiva de los trabajadores, a través de cuatro
dimensiones: reaccidn, aprendizaje, conducta y resultados. En cuanto a la
validez y confiabilidad, en el estudio de Vilcas (2019) el cuestionario fue

sometido a un proceso para determinar la validez de contenido mediante criterio
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de jueces, donde se determind que el instrumento es aplicable, con un promedio
entre jueces del 83%; en lo que respecta a la confiabilidad, en dicho estudio se
obtuvo un indice de alfa de Cronbach de 0,807 (alta confiabilidad).

Instrumento 2. Escala de Rendimiento laboral individual, fue elaborado
por Koopmans y colaboradores en el afio 2013, adaptado al espafiol por Gabini
y Salessi. El instrumento consta de 12 items y permite medir el rendimiento
laboral de manera individual desde la perspectiva de los trabajadores; la
estructura de la escala, la componen tres dimensiones: Rendimiento en la tarea,
Rendimiento de contexto y Comportamientos laborales contraproducentes. En
lo referente a la validez, en la investigacion de Gabini y Salessi (2016), la escala
obtuvo una validez de contenido, validez convergente (AVE mayor a 0,50) y
validez de constructo, donde se determin6 una estructura trifactorial (GF1=0,97;
CFI=0,87; RMSEA=0.07 y AlIC=596.25); ademas, se determiné la confiabilidad

mediante el analisis de alfa de Cronbach (0,80=alta).
3.5 Procedimientos

Los procedimientos realizados para la recoleccion de datos, se considerd lo
siguiente: a) se solicitdé los permisos correspondientes a los directivos de la
constructora Maciza EIRL; b) se planificé y realizé las coordinaciones para
recolectar los datos; c) se administro los instrumentos de recoleccion de datos a
la poblacion objetivo; d) Finamente, los datos se almacenaron en bases de datos

para su posterior analisis.
3.6 Métodos de analisis de datos

En lo que respecta al analisis de informacion sobre la variable capacitacion y
rendimiento laboral, se utilizaron dos procedimientos: analisis descriptivo
(frecuencias y porcentajes) y analisis inferencial (Prueba de normalidad Shapiro

Wilk, Coeficiente de correlacion de Spearman).
3.7 Aspectos éticos

La Investigacion se ajusta los diferentes principios éticos, que posee una
investigacion cientifica donde participan personas. Se respetd el principio de
autonomia, donde los trabajadores participaron de manera voluntaria, siendo

informados acerca de los objetivos y fines de la investigacién. Se considero el
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principio de justicia, donde se respetd los derechos de los trabajadores y se
promovié el trato igualitario. También se considero el principio de beneficencia,
esto porque las actividades del estudio se orientan a dar solucion a una
problematica que involucra a personas. Finalmente, se considerd el principio de
no maleficencia, el proceso investigativo no genera ningun tipo de afectacién a

los participantes (Remenvi, Swan y Van Den Assem, 2014).
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion entre la capacitacion y el rendimiento
laboral del personal obrero en la constructora MACIZA EIRL, Zarumilla —
Tumbes, 2021

Prueba de hipétesis general

HO: La capacitacion no se relaciona de manera significativa y directa con el
rendimiento laboral del personal obrero en la constructora MACIZA EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021.

Ha: La capacitacién se relaciona de manera significativa y directa con el
rendimiento laboral del personal obrero en la constructora MACIZA EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021.

Tabla 3. Relacion entre la capacitacion y rendimiento laboral
Rendimiento laboral

Inadecuado Regular Adecuado Total Correlacion
Inadecuado  13,3% 10,0% 0,0% 23,3% Rho de
o Spearman
Capacitacion Regular 6,7% 16,7% 3,3% 26,7% 0,594
Adecuado 3,3% 36,7% 10,0% 50,0% Sig. (bilateral)
Total 23,3% 63,3% 13,3% 100,0% 0,001

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 3, se presentan los resultados respecto a la prueba de hipotesis
general mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman. Donde se
observa un valor de coeficiente de 0,594, indicando un grado de relacion positiva
(directa) considerable para las variables capacitacion y rendimiento laboral, en
base a los rangos descritos en Hernandez y Mendoza (2018). Dichos valores
permiten indicar entre la capacitacién y rendimiento laboral existe una relacion
directamente proporcional.

En cuanto al indice de significancia, se obtuvo un valor de 0,001 (inferior
a 0,05) mediante el estadigrafo de Rho Spearman, indicando que la relacion de
las variables es estadisticamente significativa. Por consiguiente, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir la capacitacion se
relaciona de manera significativa y directa con el rendimiento laboral del
personal obrero. Dichos resultados se confirman con el analisis descriptivo
donde se aprecia que la mayoria de los trabajadores (36,7%) percibe un nivel

adecuado de capacitacion dentro de la empresa y a la vez presenta un nivel
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regular de rendimiento laboral.
4.2 Prueba de hipoétesis especificas

Objetivo Especifico 1: Determinar la relacidon entre la capacitacion y el
rendimiento en la tarea del personal obrero en la constructora MACIZA EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021.

Tabla 4. Relacion entre la capacitacion y rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea
Inadecuado Regular Adecuado Total Correlacion

Inadecuado 3,3% 16,7% 3,3% 23,3% Rho de
Capacitacion Regular 33%  233% 00%  26,7% Speao";zg
Adecuado 0,0% 26,7%  23,3% 50,0% Sig.(bilateral)
Total 6,7% 66,7% 26,7% 100,0% 0,000

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 4, se presentan los resultados de la relacion entre la capacitacién y
el rendimiento en la tarea, mediante el estadistico de correlacion Rho de
Spearman. Donde se aprecia un valor de coeficiente de 0,723, indicando un
grado de relacion positiva (directa) considerable para las variables capacitacion
y la dimension rendimiento en la tarea, de acuerdo a los rangos descritos en
Hernandez y Mendoza (2018). Dichos valores permiten indicar entre la
capacitacion y rendimiento en la tarea existe una relacion directamente
proporcional.

En cuanto indice de significancia, se obtuvo un valor de 0,000 (menor a
0,05), el cual permite explicar que la relacion de las puntuaciones analizadas es
estadisticamente significativa. Por consiguiente, la capacitacion se relaciona de
manera significativa y directa con el rendimiento en la tarea del personal. Asi lo
confirma el cruce entre ambas variables donde se observa que los trabajadores
(26,7%) que presentan un nivel adecuado de capacitacién a la vez presentan un

nivel regular de rendimiento en la tarea.
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Objetivo Especifico 2. Determinar la relacion entre la capacitacion y el
rendimiento de contexto del personal obrero en la constructora MACIZA EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021.

Tabla 5. Relacion entre la capacitacion y rendimiento en el contexto
Rendimiento en el contexto

Inadecuado Regular Adecuado Total Correlacion
Inadecuado  10,0% 10,0% 3,3% 23,3% Rho de

Capacitacion Regular 33% 233% 00% 267% Speao";gg
Adecuado  0,0%  13.3% 36.7% 50,0% Sig.

Total 13,3%  46,7% 40,0% 100,0% (bilateral)
0.000

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5, se observan los resultados de relacién entre la capacitaciéon y el
rendimiento en el contexto, usando el estadistico de correlacion Rho de
Spearman. Donde se aprecia un valor de coeficiente de 0,752, indicando un
grado de relacion positiva (directa) muy fuerte para las variables capacitacion y
la dimensién rendimiento en el contexto, de acuerdo a los rangos descritos en
Hernandez y Mendoza (2018). Dichos valores permiten indicar entre la
capacitacion y rendimiento en el contexto existe una relacién directamente
proporcional.

Los resultados se muestran un valor de significancia de 0,000 (inferior a
0,05,), explicando que la relacion de las puntuaciones analizadas es
estadisticamente significativa. Por consiguiente, se demostré que Ila
capacitacion de personal se relaciona de manera significativa y directa con el
rendimiento en el contexto en el personal. Dichos resultados se confirman con
el analisis descriptivo donde se aprecia que la mayoria de los trabajadores
(36,7%) percibe un nivel adecuado de capacitacién dentro de la empresa y a la

vez presenta un nivel adecuado de rendimiento en el contexto.

18



Objetivo Especifico 3: Determinar la relacién entre la capacitacion y los
comportamientos laborales contraproducentes del personal obrero en la
constructora MACIZA EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Tabla 6. Relacion entre la capacitacion y comportamientos contraproducentes

Comportamientos Correlacion
contraproducentes
Bajo Medio Alto Total
Inadecuado 16,7%  0,0% 6,7% 23,3% Rho de
Capacitacion Regular  16,7% 10,0% 0,0% 26.7% Spei;rggg
Adecuado 46,7%  0,0% 3,3% 50,0% Sig. (bilateral)
Total 80,0% 10,0% 10,0% 100,0% 0,000

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6, se presentan los resultados respecto a la prueba de hipotesis
especifica 3, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman. Donde
se observa un valor de coeficiente de -0,600, indicando un grado de relacién
negativa (indirecta) considerable para las variables capacitacién y la dimension
comportamientos contraproducentes, en base a los rangos descritos en
Hernandez y Mendoza (2018). Permitiendo explicar que entre la capacitacion y
rendimiento en el contexto existe una relacién directamente proporcional.

En lo que respecta a la significancia, se encontré un valor de significancia
de 0,000 (menor a 0,05), el cual permite explicar que entre las puntuaciones
analizadas existe una relacion estadisticamente significativa. Por consiguiente,
se demostré que la capacitacion de personal se relaciona de manera
significativa e inversa con los comportamientos contraproducentes de los
trabajadores. Resultados que son respaldados por el analisis descriptivo donde
un grupo mayoritario de trabajadores (46,7%) percibe un nivel adecuado de
capacitacion y a la vez posee un nivel inadecuado de comportamientos

contraproducentes en la empresa.
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V. DISCUSION

En la investigacion se ha realizado un andlisis correspondiente al nivel
descriptivo correlacional para las variables capacitacion de personal vy
rendimiento laboral del personal obrero en la constructora Maciza EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021; a continuacion, los resultados son comparados con
antecedentes previos y la bibliografia revisada.

Los resultados descriptivos muestra, que en la empresa existe un nivel
adecuado de capacitacion, el cual fue determinado por la percepcion de la
mayoria de los trabajadores. Es decir, existe una percepcion con tendencia
positiva de los procedimientos mediante los cuales la empresa busca que los
trabajadores obreros alcancen las capacidades y habilidades requeridas para el
desempefio de la funcion (Parra y Rodriguez, 2016). Los hallazgos son similares
a lo encontrado por Nufiuvero (2019) y Gutiérrez (2019), quienes en otros
contextos determinaron que los procesos de capacitacién tienden a ser
eficientes. Los procesos de capacitacion representan un conjunto de actividades
orientadas a desarrollar en los empleados habilidades y conocimientos que son
necesarios para el desarrollo eficaz de una actividad y para adaptarse a las
demandas del entorno.

El rendimiento laboral de la empresa es considerado como regular por un
grupo mayoritario de encuestados. Esto permite explicar que existe una
percepcion parcialmente favorable sobre aquellos comportamientos que son
relevantes para alcanzar los objetivos organizacionales, los cuales tienden a
estar bajo el control de los individuos (Koopmans et al., 2014). Los resultados
permiten comparar con lo encontrado por Chavez (2020) y Gutiérrez (2019),
donde se encontr6 niveles regular de rendimiento en los colaboradores,
sosteniendo que estos tienden a ser determinante para alcanzar los objetivos de
las empresas estudiadas. En este sentido, el rendimiento incluye
comportamientos realizados por los trabajadores orientados a tener un buen
desempenfo de las tareas, a relacionarse de manera adecuada dentro de la
organizacion y adaptarse a los diferentes cambios del entorno

En lo que respecta al objetivo general, se determin6 que la capacitacién
se relaciona de manera significativa y directa con el rendimiento laboral del

personal obrero personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla —
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Tumbes. Esto quiere decir que, los procedimientos mediante los cuales las
empresas buscan que sus trabajadores alcancen las capacidades y habilidades
requeridas para el desempeino de una funcidén (Parra y Rodriguez, 2016), se
relacionan de manera directa con aquellos comportamientos que son relevantes
para alcanzar los objetivos organizacionales, los cuales tienden a estar bajo el
control de los individuos (Koopmans et al., 2014). Los resultados de la
investigacion concuerdan con lo encontrado por Chavez (2020), Rojas (2018) y
Alvarez et al., (2017), donde se determiné que la capacitacién es un factor que
se encuentra asociado a mejores desempenos, rendimiento y productividad de
las organizaciones.

Los hallazgos mencionados permiten explicar que, a mayor capacitacion
por parte de la empresa, los trabajadores tienen a presentar un mejor
rendimiento dentro de la misma. Sobre ello, la capacitacion es el proceso
mediante el cual las organizaciones desarrollan un conjunto de habilidades
técnicas, operativas o administrativas, que permite que los empleados tengan un
desempefio satisfactorio (presente y futuro) y se alcancen los resultados
deseados (Robbins y Judge, 2017). En este sentido, Vasconez et al., (2020)
sostuvieron que los procesos de capacitacion y aquellos que buscan el
crecimiento del personal, representan para la organizacion una de las mejores
estrategias para aumentar las capacidades y aptitudes de los trabajadores, las
cuales repercuten de manera positiva en la productividad y el rendimiento.

En lo referente al objetivo especifico 1, se determind que la capacitacion
se relaciona de manera significativa y directa con el rendimiento en la tarea del
personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes. Es decir,
el conjunto de actividades que estan orientadas a desarrollar conocimientos,
habilidades y generar actitudes en los trabajadores (Bohorquez et al., 2016), se
relacionan de manera directa con el rendimiento que obtienen los trabajadores
respecto a las funciones y tareas especificas, relacionadas a su puesto de
trabajo (Gabini y Salessi, 2016). Los hallazgos del estudio son similares a lo
encontrado por Nufuvero (2019) y Alava y Gémez (2016), quienes sostuvieron
que la capacitacion del personal, permite dotar de recursos y herramientas que
facilita el desarrollo de sus actividades en su puesto de trabajo.

Los resultados permiten explicar que, a mayores niveles de capacitacion

dentro de la empresa, los trabajadores tienden a presentar niveles mas altos de
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rendimiento respecto a su funciones y responsabilidades. En este sentido, el
rendimiento en la tarea representa un componente técnico de la organizacion,
es decir los resultados de las actividades estan directa e indirectamente
relacionadas con los procesos productivos (Koopmans et al., 2015); por ello, se
debe proveer a los trabajadores de conocimientos, capacidades y habilidades
para alcanzar los resultados deseados. Para alcanzar resultados favorables, la
capacitacion tiene que ser implementada mediante un conjunto de acciones
secuenciales, sistematizadas e interconectadas a los demas procesos de la
empresa.

En cuanto al objetivo especifico 2, se demostré que la capacitacion de
personal se relaciona de manera significativa y directa con el rendimiento en el
contexto en el personal obrero en la constructora Maciza EIRL, Zarumilla —
Tumbes. Esto describe que, el conjunto de actividades que estan orientadas a
desarrollar conocimientos, habilidades y generar actitudes en los trabajadores
(Bohodrquez et al., 2016), se relacionan de manera directa con el rendimiento de
los trabajadores respecto al ambiente interpersonal y psicologico dentro de la
organizacion (Gabini y Salessi, 2016). Los resultados concuerdan con lo
encontrado por Gutiérrez (2019), Vilcas (2019) y Baldini (2018), donde se
determind que los programas de capacitacion permiten que los trabajadores
mejoren sus relaciones interpersonales y contribuye a desarrollar un mejor clima
dentro del trabajo.

Los hallazgos descritos permiten explicar que, si la empresa mejora sus
procesos de capacitacion, se tendran niveles mas alto de comportamientos
cooperativos, altruistas, de amabilidad, responsabilidad y cordialidad. Sobre ello,
para obtener buenos resultados no solo hace falta las capacidades técnicas, sino
contar con un conjunto de habilidades personales que permita dirigir los
esfuerzos en conjunto, hacia los objetivos organizacionales (Koopmans et al.,
2015). Al respecto, Gabini (2018) sostuvo que la capacitacion del personal debe
estar orientada a desarrollar las habilidades interpersonales y emocionales,
porque son las que determinan el comportamiento del trabajador dentro de la
organizacion, el mismo que tiende a influir en clima y el desempefio global de la

investigacion.
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En lo que respecta al objetivo especifico 3, se establecidé que la
capacitacion de personal se relaciona de manera significativa e inversa con los
comportamientos contraproducentes del personal obrero en la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla — Tumbes. Es decir, los procedimientos mediante los
cuales las empresas buscan que sus trabajadores alcancen las capacidades y
habilidades requeridas para el desempefno de una funcion (Parra y Rodriguez,
2016), se relacionan de manera inversa a aquellos comportamientos que realiza
el trabajador que afectan la efectividad organizacional (Gabini y Salessi, 2016).
En la misma linea, Gutiérrez (2019) y Alava y Gémez (2016), sostuvieron que la
capacitacion es un factor que esta vinculado con una reduccién y prevencién de
acciones de los trabajadores que van en contra de lo establecido por la
institucion.

Los resultados mencionados permiten explicar que, si la empresa mejora
sus procesos de capacitacion, disminuyen los comportamientos que van en
contra de las normas, interés y perjuicio de la organizacion. En este sentido, es
importante considerar a la capacitacion como un proceso que esta orientado a
desarrollar competencias relacionadas a un desarrollo eficaz de una actividad,
pero también facilita la adaptacién del trabajador tanto a la estructura de la
organizacion como también a las demandas laborales externas (Zafer y Acar,
2014).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La capacitacion se relaciona de manera significativa y directa (r=0,594
y p=0,001) con el rendimiento laboral del personal obrero en la constructora
MACIZA EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Segunda: La capacitacién se relaciona de manera significativa y directa
(r=0,723 y p=0,000) con el rendimiento en la tarea del personal obrero en la
constructora MACIZA EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Tercera: La capacitacion de personal se relaciona de manera significativa y
directa (r=0,752 y p=0,000) con el rendimiento en el contexto en el personal
obrero en la constructora MACIZA EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.

Cuarta: La capacitacion de personal se relaciona de manera significativa e
inversa (r=-0,600 y p=0,000) con los comportamientos contraproducentes del

personal obrero en la constructora MACIZA EIRL, Zarumilla — Tumbes, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera

A los directivos de la empresa, se recomienda disefiar un plan de mejora
orientado a implementar procesos de capacitaciéon, para mejorar las
capacidades y habilidades de los trabajadores, con el propésito de alcanzar
mejores resultados dentro de la organizacion. Dichas actividades estaran
enmarcadas dentro de un enfoque de mejora continua, integrando las

actividades a los procesos de la organizacion.
Segunda

A los directivos de la empresa, se recomienda disefar un plan de mejora para
implementar procedimientos orientados a mejorar las funciones y tareas
especificas relacionadas al puesto de trabajo. Las actividades buscan que los
trabajadores poseen mayores conocimientos y habilidades para el desarrollo

eficaz de sus funciones.
Tercera

A los directivos de la empresa, se recomienda disefiar un plan de mejora para
implementar procedimientos orientados a desarrollar habilidades blandas para
mejorar el desempenfo interpersonal dentro de la empresa. Las actividades
propuestas tienen como propdsito mejor los comportamientos y competencias

interpersonales dentro de la organizacion.
Cuarta

A los directivos de la empresa, se recomienda disefar un plan de mejora para
implementar procedimientos orientados a disminuir los comportamientos que
van en contra de las normativas y los intereses de la organizacidén. Las
actividades estan orientadas a desarrollar actitudes y conductas favorables a

favor de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general  Objetivo general Hipétesis general Variable 1:
¢, Cual es larelacion Determinar la La capacitacién se Reaccién Percepcion de la Tipo y nivel de
entre la relacion entre la relaciona de manera capacitacion investigacion:
capacitacién y el capacitacion y el significativa y directa con Participacion en la
rendimiento laboral rendimiento laboral el rendimiento laboral del capacitacion Tipo: Basica
del personal obrero del personal obrero personal obrero en la Aprendizaje Conocimiento del
en la constructora en la constructora constructora Maciza puesto Disefio: No
Maciza EIRL, Maciza EIRL, EIRL, Zarumilla - Nuevos experimental
Zarumilla — Zarumilla — Tumbes, Tumbes, 2021. procedimientos
Tumbes, 20217?; 2021 Capacitacion Conducta Mejora en el puesto Nivel:
La capacitacion no se Mejora de actitudes Correlacional
relaciona de manera Resultados Rendimiento
significativa y directa con Productividad Poblacién y
el rendimiento laboral del muestra:
personal obrero en la
constructora Maciza 30 trabajadores
EIRL, Zarumilla - obreros de la
o Tumbes, 2021. constructora
Problemas Objetivos Hipétesis especificas Variable 2: Maciza EIRL,
especificos especificos Zarumilla _
¢Cudl es larelacion  Determinar la La capacitacion se Rendimiento en la  Orientacion hacia los  Tumbes, 2021.
entre la relacion entre la relaciona de manera tarea resultados
capacitacion y el capacitacion y el significativa y directa con Orientacion a hacia Técnicas e
rendimiento en la rendimiento en la el rendimiento en la tarea la innovacion instrumentos:
tarea del personal tarea del personal del personal obrero en la Rendimi Rendimiento de Planificacidn
. endimiento
obrero en la obrero en _Ia constructora . Maciza laboral contexto Participacion Técnica:
cons_tructora constructora l\_/Iamza EIRL, Zarumilla Comportamientos  Comentarios Encuesta
Maciza EIRL, EIRL, Zarumilla - Tumbes, 2021. laborales negativos
Zarumilla — Tumbes, 2021. La  capacitacion  se contraproducentes 8 Instrumentos:

Tumbes, 20217

relaciona de manera




¢, Cual es la relacion

entre la
capacitacion y el
rendimiento de
contexto del
personal obrero en
la constructora
Maciza EIRL,
Zarumilla -

Tumbes, 20217

¢, Cual es la relacion
entre la
capacitacién y los
comportamientos
laborales
contraproducentes
del personal obrero
en la constructora
Maciza EIRL,
Zarumilla -
Tumbes, 20217

Determinar la
relacion entre la
capacitacion y el
rendimiento de
contexto del personal
obrero en la
constructora Maciza
EIRL, Zarumilla -
Tumbes, 2021.
Determinar la
relacion entre la
capacitaciéon y los
comportamientos
laborales
contraproducentes
del personal obrero
en la constructora
Maciza EIRL,
Zarumilla — Tumbes,
2021.

significativa y directa con
el rendimiento de
contexto del personal
obrero en la constructora
Maciza EIRL, Zarumilla —
Tumbes, 2021.

La capacitacién se
relaciona de manera
significativa y directa con
los comportamientos
laborales
contraproducentes  del
personal obrero en la
constructora Maciza
EIRL, Zarumilla -
Tumbes, 2021.

Orientacion hacia lo
negativo

- Cuestionario de
capacitacion

- Escala de
Rendimiento
laboral
individual

Métodos de
analisis de
datos:

- Estadistica
descriptiva.
- Estadistica
inferencial.




Anexo 02: Instrumentos de recoleccién de datos
Cuestionario para medir la capacitacion

(Vilcas, 2019)
Instrucciones:

A continuacion, se presenta un conjunto caracteristicas respecto a los procesos
de capacitacion dentro de la empresa. Lea atentamente y marca con un aspa
(X), la alternativa que consideres se adapta a tu percepcion, utilizando los

siguientes criterios:

Totalmente De Ni de acuerdo, ni En Totalmente en
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo | desacuerdo desacuerdo
4 3 2 1 0
Variable Dimensiones Indicadores N° items 4 3 2 1
1 ¢ Los procesos de capacitacion satisfacen
Percepcion de la sus necesidades?
capacitacion 5 | ¢Las capaciones dentro de la empresa
. cubren sus expectativas?
Reaccion — - —
3 ¢ Participa activamente en las capacitaciones
Participacion en que brinda la empresa?
la capacitacion 4 | ¢Las actividades de capacitacion representan
una experiencia positiva y productiva?
¢Mediante las capacitaciones adquiere
5 | nuevos conocimientos relacionados a mi
Conocimiento del puesto de trabajo?
puesto ¢Mediante los procesos de capacitacion
6 | aprende nuevos procedimientos para mejorar
Aprendizaje mi trabajo?

¢ Las capacitaciones le permite aprender
7 | nuevas tecnologias aplicables a su puesto de

Nuevos trabajo?

procedimientos o - - —
¢ Las capacitaciones le brindan informacion

sobre los estandares de calidad?

o 9 ¢Mejora su trabajo con los nuevos
Capacitacion conocimientos adquiridos?

Mejora en el — - -

puesto ¢, Sus habilidades mejoran mediante los
10 | conocimientos adquiridos en las

capacitaciones?

Conducta ¢ Lo aprendido en las capacitaciones le
11 | permiten mejorar sus actitudes hacia el
Mejora de trabajo?

actitudes ¢ Las capacitaciones permiten adaptarse a
12 | las nuevas exigencias de la empresa de
manera mas favorable?

¢ Las capacitaciones permiten brindar un

13 servicio de calidad?

Rendimiento

¢ Los trabajadores mejoran su rendimiento y

14 i h o
desempefio posterior a las capacitaciones?

Resultados
¢ Las capacitaciones permiten reducir sobre

15 costos y perdida de material?

Productividad

¢,Cumple con los objetivos del puesto como

16 : o "
consecuencia de las capacitaciones?




Escala de Rendimiento Laboral Individual en trabajadores
(Gabini y Salessi, 2016)

Instrucciones:

A continuacion, se presenta un conjunto comportamientos relacionado al
rendimiento laboral dentro de la empresa. Lea atentamente y marca con un aspa
(X), la alternativa que consideres se adapta a tu comportamiento dentro de la

organizacion, utilizando los siguientes criterios:

. Casi .
Siempre . A veces Casi nunca Nunca
siempre
4 3 2 1 0
Variable Dimensiones Indicadores | N° items 4 3 2 1 0
Fue capaz de hacer bien el trabajo
. . 17 | porque le dedico el tiempo y el
Orlen_tamon esfuerzo necesario.
hacia los
resultados 18 | En el trabajo, tuvo en mente los
resultados que debia lograr.
Rendimiento en la
tarea Se le ocurrieron soluciones
19 | creativas frente a los nuevos
Orientacion a problemas.
hacia la
innovacion Trabajo para mantener sus

20 | conocimientos laborales
actualizados.

Planifico su trabajo de manera tal
21 | que pudo hacerlo en tiempo y
Planificacién forma.

Su planificacion laboral fue

imi 22 | T
e | Renimento o
23 Aporto con sus habilidades
laborales a la empresa.
Participacion
24 Particip6 activamente de las
reuniones laborales.
25 Se quejo de asuntos sin
importancia en el trabajo.
Comentarios
i
negativos 2 Comento aspectos negativos de

. su trabajo con sus comparieros.
Comportamientos J P

contraproducentes
27 Agrando los problemas que se

Orientacion presentaron en el trabajo.

hacia lo Se concentro en los aspectos

negativo 28 | negativos del trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
ESCALA DE CAPACITACION

1. DATOS GEMERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Capacitacion y rendimiento laboral del personal obrem en la constructora Maciza EIRL,
Zarurrilla — Tumbes, 2021.

1.2 Inwestigador (a) (es):
Each. Stefany Lizeth Diaz Morega
2. ASPECTOS AVALIDAR:

- . Deficiente | Baja | Regular | Busna | Muy buena
Indicadores | Critenos 020 | 7140 | 4180 | 61-80 | 81-100
. Esta forrmulade con -
Claridad lengusie apropiaco il
Esta expresado en
Cippetividad conducias foi]
obserables
Adecuado al avance
Achualidad de la oenda ¥ il
tecnologia
s Existe T o
Crganizacion organizacion kagica 20
Comgprende los
Suficeencia aspectos en canbdad il
y calidad
Adecuado para
Intencionalidad | valorar aspecios de il
las esrategias
Basado en aspectos -
Consistencia = . 20
Emiste coherenca
. enre  los  indices, -
Coherencia dimensiones e =0
indicadores
La estratega
Metodologia responde al proposito 20
del diagnostico
; . Es ut adecuado o
Pertinencia para la "::lestgmﬁun =0
PROMEDIC DE WALORACION | |
]

3. OPINICN DE APLICABILIDAD
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la
aplicacion teniendo relacion con las variables objeto de estudio

4. Datos del Experto
Mombre y apellidos: Abraham José Garda Yovera DI BOZ70538
Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestion Publica - Centro de Trabajo: UCV

Formacion profesional: Lic. Administracion

ks ,
Firma: Facha: 13 de mayo de 2021



FICHA DE VALIDACION DEL IMSTRUMENTO
ESCALA DE RENDIMIENTO INDIVIDUAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Capacitacion y rendimiento klaboral ded personal cbrem en ka constructora Maciza EIRL,
Zarumilla — Tumbes, 2021.

1.2 Investigador (a) {es):
Bach. Stefany Lizeth Diaz Morega
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Deficiente | Baja | Regular | Busna | Muy buena

Indicadones Critencs p20 | 7140 | 4180 | 61-80 | ®i-100

Esta formulado con o0

Claridad lenguaie apropiadio

Esta expresado en
Cijetividad conductas i
obsenables

Adecuado al avance
Acthualidad de la oensa vy 20
tecnckogia

. Existe 1 %] 0
Crganizacion organizacion kxgica L]

Cormprende los
Caficensa aspectos en canbdad il
y calidad

Adecuado para
Intencionalidad | valorar aspecios de il
las estrategias

Basado en aspecios o0

Consislencia tedricos cientificos

Exisie coherenda
entre  los  indices, o
dimensicnes e
indicadores

Coherencia

] La esiratega
Metodologia responde al propisito ol
del diagnistico

Perti . Es utl y adecuado a
nencia para |a mwestigacsion =0

PROMEDIO DE VALORACION | 20 |

3. OPINIOM DE APLICAEBILIDAD
El instrumento elaborado cumple con los criterios ¥ estandares requeridos para la
aplicacion teniendo relacion con las variables objeto de estudio

4. [Dabos del Experto
Mombre y apellidos: Abraham Jose Garda Yovera DI BOZ70538
Grade académico: Mg. Talenta Hurmano y Dr. Gestion Publica - centro de Trabajo: Uy
Formacion profesional: Lic. Administracidn

Pt

o e

Firma: Faecha: 13 de mayo de 2021



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARID DE CAPACITACKIN

1. DATOS GEMERALES:
1.1 THulo Del Trabajo De Investigacion:

Capaciscitn y randimianto lsboral dal personal obrere an b constructora Maciza EIRL.
Zarurnila - Tumbesa, 2021,

1.2 Investigador (8) (es):
Bach. Stetary Lizeth Diaz Nonega
2 ASPECTOS A WALIDAR:

Indicad ores Cribaios Deficents | Bag Regular | Busna | Muy buena
=20 =40 | 41-60 61-50 | 81-100

Claridad E=t4 fornulads con | ]
lenguaje aprapiads

Objetiidad Estd  expresads an 85
conductas
abservables

Artualidad Adeciada & avance | &
de la  ciencia vy

Organizacion | Exsle une g8

Suficencia | Comprends Ies T3

Inlencionaldad | Adecusds para 9E

Coharanca Exisie  coherenca BO

Metodologia | La esdrategia BE

Pantinencia Es il y adecusdy
para la innestigacion |

it

PROMEDIC DE VALORAGION
3. OPINION DE APLICABILIDAD:

4. Dabos dal Expario:
Wombre ¥ apeldes:  Carios Ramirez Gutisrmaz
Grado académic; Magisier Finanzes Centrp da Trabapn: CAFERMA
Sal
Formacikin profasional: Economista

F Fecha: 10 d& mayo de 2021



FICHA DE VALIDACION DEL INMSTRUMENTO
ESCALA DE REMDIMIENTO INDNIDUAL

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:

Capacilasadn y rendmianto laboral del parsonsl abrern an k3 constructora Maciza EIRL,
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1.2 Investigador (a) (es):
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L ASPECTOS A VALIDAR:
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Clandad | janguaje aprepiado
Esla expresado an an
Orpetivid ad canduclss
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Anexo 03: Prueba piloto

Datos analizados en base a las puntuaciones de 20 trabajadores con similares

caracteristicas a la poblacion:

1.- Cuestionario capacitacion

a. Confiabilidad

Estadisticas

de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,955

16

b. Analisis de items

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
si el elemento se | elemento se ha de elementos | si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

cap1 42,35 183,292 , 762 ,952
cap2 43,00 185,474 ,641 ,954
cap3 42,60 180,042 ,873 ,950
cap4 42,50 183,000 72 ,952
cap5 42,75 175,461 ,878 ,949
capb 42,70 181,800 ,854 ,950
cap”? 42,50 201,421 ,207 ,960
cap8 42,60 194,989 ,496 ,956
cap9 42,85 180,450 ,825 ,951
cap10 42,90 177,253 ,890 ,949
cap11 42,85 177,187 ,867 ,950
cap12 42,85 178,239 ,902 ,949
cap13 42,70 176,537 ,801 ,951
capi14 42,90 189,358 ,685 ,953
cap15 42,85 179,187 ,834 ,950
cap16 43,10 184,726 ,519 ,958




Percentiles

Estadisticos
Capacitacion | Reaccion | Aprendizaje | Conducta | Resultados
N Valido 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 45,60 11,95 11,85 10,95 10,85
Desviacién estandar 14,409 3,886 3,249 4,419 4,069
Minimo 10 0 6 0 2
Maximo 64 16 16 16 16
Percentiles | 1 10,00 ,00 6,00 ,00 2,00
5 10,85 ,40 6,05 ,30 2,05
10 27,50 8,00 7,10 6,00 3,50
15 32,00 8,15 8,00 6,00 8,00
20 32,40 9,00 8,20 6,40 8,20
25 34,25 9,50 9,25 8,00 9,00
30 36,20 11,00 10,00 8,30 9,00
35 40,75 11,00 10,00 9,35 9,00
40 44,00 11,40 10,80 10,00 9,40
45 44,90 12,00 12,00 10,00 10,00
50 47,00 12,50 12,00 11,00 10,50
55 49,10 13,55 12,55 12,55 11,00
60 50,00 14,00 13,00 13,00 11,60
65 52,60 14,00 13,00 13,65 12,65
70 54,70 14,00 13,70 14,70 13,00
75 55,75 14,75 15,50 15,00 15,25
80 62,40 15,80 16,00 15,80 16,00
85 64,00 16,00 16,00 16,00 16,00
90 64,00 16,00 16,00 16,00 16,00
95 64,00 16,00 16,00 16,00 16,00
99
Niveles y rangos
Niveles Capacitacion | Reaccion | Aprendizaje | Conducta | Resultados
Inadecuada | 0 — 33 0-8 0-8 0-7 0-8
Regular 34-54 9-14 9-13 8-14 9-13
Adecuada |55 - mas 15-mas 14- mas 15-mas 14-mas




2.- Cuestionario rendimiento laboral

a. Confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,865 12
b. Anadlisis de items
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

ren 30,55 66,366 ,536 ,856
ren2 30,95 66,155 ,616 ,850
ren3 30,50 68,263 ,571 ,854
ren4 30,50 61,421 ,810 ,836
ren5 30,80 64,695 , 735 ,843
ren6 30,30 64,958 , 738 ,843
ren7 29,95 68,892 ,668 ,850
ren8 30,85 77,629 ,428 ,856
ren9 30,90 70,516 447 ,861
ren10 30,95 68,892 ,489 ,859
ren11 30,65 67,397 514 ,857
ren12 30,90 66,411 ,509 ,858




c. Percentiles

Estadisticos

. Rendimiento | Rendimiento en | Comportamientos
Rendimiento
en la tarea el contexto contraproducentes
N Valido 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0
Media 33,40 11,95 12,10 10,20
Desviacion estandar 8,917 4,298 3,024 3,861
Minimo 8 1 6 1
Maximo 43 16 16 15
Percentiles |1 8,00 1,00 6,00 1,00
5 8,70 1,15 6,00 1,15
10 22,20 4,20 6,20 4,20
15 24,15 6,30 8,00 6,15
20 25,20 8,20 8,20 7,00
25 26,25 9,50 9,50 7,00
30 28,50 11,00 11,60 7,60
35 32,70 11,35 13,00 9,35
40 34,00 12,40 13,00 10,00
45 34,90 13,00 13,00 10,00
50 36,50 13,50 13,00 11,00
55 37,55 14,00 13,00 12,00
60 38,00 14,60 13,60 12,00
65 38,65 15,00 14,00 12,00
70 39,70 15,00 14,00 12,70
75 40,00 15,00 14,00 13,75
80 40,80 15,00 14,00 14,00
85 41,85 15,85 14,85 14,00
90 42,00 16,00 15,00 14,90
95 42,95 16,00 15,95 15,00
99
Niveles y rangos
Niveles Rendimiento Rendimiento Rendimiento Comportamientos
en la tarea en el contexto | contraproducentes
Inadecuado 0-25 0-8 0-8 0-6
Regular 26-39 9-15 9-14 7-12
Adecuado 40 -mas 16-mas 15 - méas 13-mas




Anexo 04: Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Capacitacion | Rendimiento

N 30 30

Media 47,63 31,03

Parametros normales?® Desviacion 16,378 6,861
estandar

Maximas diferencias Absg.luta 185 115

extremas Positivo ,159 ,115

Negativo -,185 -,072

Estadistico de prueba ,185 ,115

Sig. asintotica (bilateral) ,011¢ ,200°4

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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