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RESUMEN

El objetivo de la investigacion consisti6 en determinar las relaciones de las
dimensiones en torno al entrenamiento laboral de los trabajadores de la empresa
Gonzalito Almacenes & Servicios Logisticos E.I.R.L Callao 2020. Las dimensiones
aprendizaje organizacional, motivacion laboral, desempefio laboral y benchmarking
fueron correlacionados a través del programa SPSS. La investigacion fue basica,
no experimental de corte transversal y nivel descriptivo. Se realizé una composicion
de correlaciones determinado por el calculo de determinacion entre las dimensiones
Aprendizaje organizacional y Motivacion laboral 71.2%; Motivacion laboral y
desempeiio laboral 71.2%; Desempefio laboral y benchmarking 64.5% vy
Benchmarking y aprendizaje organizacional 21.6%. En conclusion, se determiné

gue las dimensiones si intervinieron en el entrenamiento laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Aprendizaje organizacional, motivacion laboral, desempefio laboral,
benchmarking.
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ABSTRACT
The objective of the research was to determine the relationships of the dimensions

around the job training of the workers of the company Gonzalito Almacenes &
Servicios Logisticos E.I.R. L Callao 2020.The dimensions of organizational learning,
job motivation, job performance and benchmarking were correlated through the
SPSS program. The research has been basic, non-experimental, cross-sectional
and descriptive. A composition of correlations determined by the calculation of
determination between the dimensions Organizational learning and Work motivation
71.2% was carried out; Work motivation and work performance 71.2%; Work
performance and benchmarking 64.5% and Benchmarking and organizational
learning 21.6%. In conclusion, it was determined that the dimensions do intervene

in the workers' job training.

Keywords: Organizational learning, work motivation, work performance, benchmark
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I. INTRODUCCION

En 2020, la realidad problematica de la empresa Gonzalito Almacenes & Servicios
Logisticos E.I.R.L, Callao 2020, dedicada al rubro de venta de productos carnicos,
gue esta ubicada en la Calle. Francisco Javier Luna Pizarro #150. Urb. La Colonial
Callao, tuvo un entrenamiento laboral inadecuado ante los empleados. Al
entrenamiento laboral le falté un adecuado aprendizaje organizacional para que los
trabajadores pudieran adquirir nuevos conocimientos e habilidades actualizadas.
Esta formacion laboral carecio de una adecuada motivacion hacia los trabajadores
de la empresa para que asi hubiesen podido realizar sus diversas funciones
eficientemente. Esta Instruccion tuvo una escasa evaluacion del desempefio laboral
de cada uno de sus trabajadores en las diferentes actividades que realizaron en la
empresa. La Formacion carecio de la herramienta del Benchmarking al desarrollo
de la organizacion, procedimiento de medicion y comparacion de sus propios

procesos con otras organizaciones del mismo rubro.

Este aprendizaje organizacional carecio de la transformacion de la
informacion proporcionada a los trabajadores en conocimiento enriqguecedor para
gue asi hubiesen podido reforzar y desarrollar adecuadamente sus actividades en
la organizacion. Al aprendizaje organizacional le faltd recursos didacticos y
materiales que sean atractivos para los empleados. El aprendizaje organizacional
careci6 de un capacitador dinamico que facilité su comprension por los

trabajadores.

Esta motivacion laboral carecié del compromiso de los trabajadores en las
actividades que realizaron en la empresa. La motivacion organizacional le faltd
interés por parte de los empleados afectando las metas establecidas por la empresa
en un determinado tiempo. La motivacion laboral carecié de nuevos aportes e ideas

de los trabajadores para el incremento de la productividad de la empresa.

El procedimiento de evaluacién del desempefio laboral carecié de determinar
el rendimiento de cada trabajador y perfiles potenciales, A esté procedimiento de

evaluacion le falté un software como Effiwor que estime los pardmetros de pérdida



del tiempo y la productividad de los colaboradores. El Sistema de evaluacion del
desempefio careci6 de una motivacibn extrinseca que lograra beneficiar al

trabajador con incentivos econdémicos por su rendimiento eficiente.

El benchmarking al desarrollo de la empresa tuvo una escasa evaluacion de
procesos de organizaciones lideres para que asi hubiese podido comparar y aplicar
ese progreso empresarial. El benchmarking al incremento de la productividad de la
empresa le falto medicién de los procedimientos exitosos que han funcionado en
organizaciones de la competencia para luego los hubieran aplicado en la compafiia
logrando un nivel de superioridad. El Benchmarking al mejoramiento productivo de
la organizacion carecié de un adecuado trabajo en equipo por parte de sus
colaboradores es asi que no lograron comprometerse con los objetivos de la
empresa.

En conclusion, el entrenamiento de la empresa carecio de un aprendizaje
organizacional a sus colaboradores, le faltdé motivacion laboral, tuvo un escaso
procedimiento de evaluacion del desempefio de cada uno de sus trabajadores y
Sostuvo una escasa evaluacion comparativa de la herramienta del benchmarking al
desarrollo de la organizacion.

La formulacion del problema general quedé establecida por las relaciones de
las dimensiones, ¢,Cual es la relacion del entrenamiento laboral de los trabajadores
de la organizacion Gonzalito Almacenes & Servicios Logisticos E.I.LR.L Callao
20207, con las interacciones de las dimensiones aprendizaje organizacional,
motivacion laboral, desemperio laboral y benchmarking. Asi mismo, los problemas
especificos son: (a) ¢Cuél es la relacion del aprendizaje organizacional con
motivacion laboral de los trabajadores de la organizacion?, (b) ¢ cual es la relacion
de la motivacion laboral con desempefio laboral de los colaboradores?, (c) ¢ Cual
es la relacién con desempefio laboral y benchmarking al desarrollo de la empresa?,
(d) ¢Cudl es la relacion con benchmarking y aprendizaje organizacional de los
empleados?

Passos (2015) afirmo6 que la justificacion de un estudio debe estar referido a
la importancia de la problematica a investigar precisando por qué y para que se
llevé a cabo dicha investigacion, se basé en tres aspectos: Intelecto tedrico constato
en aprobar los argumentos de las teorias; intelecto metodoldgico sostuvo el uso del

cuestionario y tipos de investigacion; intelecto Estuvo enfocada en el estudio de la



implementacion correcta del entrenamiento de las habilidades empresariales de los
empleados, ya que muchas veces creyeron que el entrenamiento interno es
innecesario generando pérdida de tiempo y dinero, Este estudio permiti6 conocer
la importancia de esta herramienta que debe poseer toda organizacién para el
crecimiento profesional de sus trabajadores y el incremento de la productividad de
la empresa.

El objetivo general de la investigacion fue determinar las relaciones de las
dimensiones en torno al entrenamiento laboral de los trabajadores de la empresa
Gonzalito Almacenes & Servicios Logisticos E.I.LR.L Callao 2020. Los objetivos
especificos consistieron en (a) Establecer como el aprendizaje organizacional se
relaciona con la motivacion laboral de los empleados en su jornada de trabajo; (b)
Definir como la motivacion laboral se relaciona con el desempefio de los
trabajadores en sus funciones; (c) Precisar como el desempefio laboral se relaciona
con el benchmarking a la empresa; (d) Sefialar como el benchmarking al desarrollo
de la empresa se relaciona con el aprendizaje organizacional de los trabajadores.

La hipotesis general de la investigacion fue relacionar las dimensiones en
base al entrenamiento laboral de los trabajadores de la empresa Gonzalito
Almacenes & Servicios Logisticos E.I.LR.L Callao 2020. Las hipétesis especificas
consistieron en (a) Existe relacién positiva entre aprendizaje organizacional y
motivacion laboral de los empleados en la empresa; (b) Existe relacion positiva
entre motivacion laboral y desempefio laboral de los empleados en la empresa; (c)
Existe relacion directa entre desempefio laboral de los trabajadores y benchmarking
al desarrollo de la empresa; (d) Existe relacion entre benchmarking y aprendizaje

organizacional de los trabajadores de la empresa.



Il. MARCO TEORICO

En el campo tedrico, el entrenamiento represent6 un procedimiento de aprendizaje
especializado de manera sistemética para que pudieran comprender nuevos
conocimientos y desarrollar sus habilidades ante las deficiencias sociales en
funcion a los objetivos que designo la empresa. (Siliceo, 2015).

Philip y Ortiz (1997) argumentd que el aprendizaje organizacional significo
responsabilidad del capital humano para que lograran adquirir indispensables
conocimientos actualizados y asi pudieron hacer frente a las perspectivas de la
productividad de la empresa ante la competitividad.

Savall (2011) afirm6 que la motivacion laboral designé dinamismos positivos
para el empuje de los trabajadores en la ejecucion de sus asignaciones los cuales
les permitieron establecer una estabilidad laboral manteniéndolos animados y
satisfechos con su trabajo de equipo alcanzando todos los objetivos que designaron
la organizacion.

Flores (2014) argumentd que el desempefio laboral que mostraron los
trabajadores hizo referencia al compromiso que tuvieron con la productividad
empresarial, ya que sin el capital humano no hubiera podido seguir funcionando la
organizacion por lo que se debio crear un ambiente agradable para que realizaran
sus funciones eficientemente.

Murillo y Zapata (2008) argumentdé que el benchmarking analizé e evaluo
comparativamente los procesos sistematicos de empresas lideres para que
pudieran adoptar las mejoras de organizaciones exitosas que hicieron que
obtengan un buen nivel empresarial ante la competitividad.

En el contexto nacional, Coila (2018) afirm6 que en el entrenamiento del
personal estuvo relacionado con el desarrollo laboral y las metas establecidas por
la organizacion. 243 trabajadores participaron del cuestionario validado por
expertos, se aplic6 un método descriptivo. Ademas, el buen entrenamiento a los
trabajadores enriquecié sus conocimientos y reforz6 sus habilidades para que
lograron realizar las actividades eficientemente contribuyendo a la productividad

empresarial.

Garcia (2018) afirmd que el aprendizaje organizacional estuvo relacionado

significativamente con el desempefio laboral (p =0,001 < 0,05; r = 0,548), CD 30%.



35 trabajadores participaron del cuestionario validado por expertos (Alfa 0,904), se
aplico el método explicativo. El aprendizaje organizacional reforzé los
conocimientos de los trabajadores mejorando su desempefio en sus diversas
funciones dentro de la empresa, Adquirieron una ensefianza actualizada que
pusieron en practica y sobre todo que tuvieron una cultura de formacion que les

ayudé a estar preparados para cualquier desafio empresarial.

Arce, Castillo y Raquel (2019) afirmaron que el aprendizaje organizacional
fue una clave inteligente en la organizacion que hizo frente a todo cambio que se
produjo el entorno, se aplico el método descriptivo basédndose en fuentes
documentales. El aprendizaje organizacional ayudé a los trabajadores a realizar
correctamente sus funciones dentro de la compafia, permitiéndoles estar

preparados para cualquier desafio empresarial.

Vega, Martinez y Parga (2019) afirmaron que el aprendizaje organizacional
fue indispensable para el capital humano de la empresa, Obtuvo un coeficiente de
spearman de 0,456, 125 trabajadores participaron en el cuestionario de tipo Likert,
se aplico el enfoque cuantitativo, disefio no experimental-transversal. El aprendizaje
organizacional tuvo una influencia positiva en los trabajadores ya que a través de
la informacion que se les proporcion6 pudieron aplicar todo lo aprendido en sus

funciones laborales dentro de la empresa.

Fuentes (2018) afirmé que la motivacion laboral tuvo relacion significativa con
el desempefio de los trabajadores con un coeficiente de spearman de 0,879,
participaron 135 colaboradores en el cuestionario valido por expertos, se aplico el
método descriptivo correlacional. La motivacion fue clave fundamental en la
empresa para que los empleados se comprometan con todos los objetivos que
establecio la organizacion es asi que lograron que se sientan incentivados a mejorar
su desempefio y trabajar en equipo logrando incrementar la rentabilidad de la

empresa.

Purizaga (2018) afirm6 que la motivacion laboral estuvo relacionada
significativamente con el desempefio de los trabajadores con un Rho de Spearman
de 0,884, participaron 43 trabajadores del cuestionario validado por los expertos,

se aplico el método descriptivo correlacional. Contaron con un personal motivado



que fue clave fundamental para incrementar su desarrollo profesional y asi mismo

la productividad de la empresa.

Villalobos (2018) manifesté que el desempefio de los trabajadores estuvo
relacionado significativamente con la satisfaccion laboral con un coeficiente de
Pearson 0,516 y una significancia de 0,017. Los empleados tuvieron una actitud
positiva y demostraron su desempeiio en sus funciones en la empresa. Participaron
21 colaboradores del cuestionario validado por expertos, Se aplicé el método de
investigacion descriptivo. La evaluacion del desempefio organizacional permitio
conocer el rendimiento de cada trabajador que mostraba en su labor y a los perfiles

potenciales que se debieron conservar en la empresa.

Gomez y Mufioz (2018) afirmaron que el desempefio laboral sostuvo una
relacion significativa con las competencias laborales de los empleados con una
correlacion de 0.60, el valor de p = 0.008 <p = 0.05, participaron 28 trabajadores en
el cuestionario validado por expertos, aplicaron el método descriptivo —
correlacional, es asi que la evaluacion del desempefio de los trabajadores se realizo

dos veces al afo la cual le permitié conocer el rendimiento de cada uno de ellos.

Cruz (2015) afirmé que el benchmarking estuvo relacionado
significativamente con la competitividad de la empresa, participaron 50 trabajadores
del cuestionario validado por expertos Alfa de Cronbach de 0,865, se aplico el
método descriptivo. Es asi que el benchmarking al desarrollo de la organizacion fue
fundamental para su crecimiento y sobre todo marco una diferencia competitiva en

el mercado aplicando las mejoras y procesos de empresas lideres.

Vasquez (2017) afirm6 que el benchmarking tuvo una relacion significativa
con la competitividad de la organizacién, participaron 10 trabajadores del
cuestionario validado por expertos, se aplicd el método explicativo-causal, Es por
eso que la aplicacion de la herramienta del benchmarking fue muy importante para
el desarrollo de la organizacién porque le permitié adoptar procesos de empresas

exitosas cuyo fin lograron una superioridad organizacional ante la competitividad.

Villalva (2018) afirmé que el benchmarking estuvo relacionado con la

competitividad de la organizacion con un coeficiente (R2=). 4.14. Participaron 110



individuos en el cuestionario validado por expertos, se aplicO un nivel de
investigacion explicativo — causal. Es asi que la implementacién del benchmarking
al desarrollo de la empresa fue clave porque a través de la evaluacion comparativa
pudo optar nuevas mejoras y procesos de compafiias lideres que le permitio

obtener un nivel de superioridad empresarial.

A nivel internacional, Fatini y Mazlina (2018) Malaysia afirmaron que el
entrenamiento del personal estuvo relacionado con el desempefio de los
trabajadores con un coeficiente R cuadrado= 0.846, participaron 320 colaboradores
del cuestionario validado por expertos, se aplicé un método correlacional, es por
eso que el entrenamiento laboral fue importante que lo aplicaran a los empleados

para el refuerzo de sus conocimientos y desarrollo de sus habilidades

Castaneda (2015) Colombia afirmé que el aprendizaje organizacional estuvo
relacionado con el desarrollo de las habilidades de los trabajadores de laempresa,
participaron 613 trabajadores en un cuestionario validado por expertos con un alfa
de 0,92, se aplico el método descriptivo, El aprendizaje organizacional que se
empleod en los colaboradores les permitié obtener nuevos conocimientos para que
lo aplicaran en sus funciones, asi mismo contribuyeron con eficientes aportaciones
en beneficio a la empresa. La implementacion de los recursos y materiales
didacticos sirvieron para mejorar la comprension de las nuevas competencias

laborales.

Morales, Pertuz, Pérez y Vega (2020) Colombia afirmaron que el aprendizaje
organizacional fue fundamental en la empresa para que los trabajadores reforzaron
sus conocimientos poniéndolos en practica en sus funciones. Se aplico el tipo de
investigacion descriptiva, disefio no experimental de corte transversal, Participaron
46 trabajadores de la empresa en el cuestionario tipo Likert conformado por 43
items, se obtuvo informacién basada en el estudio de investigacion. Se concluyo
gue el aprendizaje organizacional fue indispensable en la compafiia porque reforzo

el intelecto del capital humano.

Ujma y Ingram (2018) Poland afirmé que la motivacién laboral estuvo

relacionada significativamente con la innovacion organizacional (p <0.01).



Participaron 164 empleados en el cuestionario validado por expertos. Se aplico un
meétodo descriptivo. Es asi que los colaboradores estuvieron motivados en su
jornada laboral lo cual les permitié que estén comprometidos con los objetivos y
metas que establecié la organizacion. Asi mismo aportaron ideas que resultaron un

éxito y de gran ayuda porque lograron incrementar la productividad de la empresa.

Ramos, Barrada, Fernandez y Koopmans (2019) Espafa afirmaron que el
desemperfio laboral fue una medida de evaluacion que se realiz6 a los trabajadores
para evaluar su rendimiento en sus funciones, participaron 368 colaboradores en el
cuestionario valido por expertos, se aplicdé el método descriptivo exploratorio. La
evaluaciéon del desempefio de cada uno de los empleados se determiné con el
software Effiwor que ayudo a controlar los tiempos de pérdidas y el aporte que
contribuyeron a la productividad de la compaiiia.

Riego y Lapuz (2020) Philippines afirmaron que la evaluacion del desempeiio
y el desarrollo laboral de los empleados fue indispensable en la cooperativa. Se
utilizo el disefo correlacional descriptivo, se aplico el cuestionario de tipo Likert,
participaron 75 trabajadores de la empresa. Se obtuvo un nivel de confiabilidad de
0.925. Es asi que se concluyo que la evaluacion del desempefio de los trabajadores
fue fundamental ya que se identifico el aporte que cada uno contribuyo y el
compromiso que tuvieron con las metas establecidas por la organizacion.

Lopez y Pefia (2016) Colombia afirmé que el benchmarking fue una
herramienta que la empresa tuvo que tener para el desarrollo y crecimiento
empresarial. A través de un continuo sondeo pudieron adoptar procesos de mejoras
de organizaciones lideres del mismo rubro. Se aplic6 un método descriptivo. La
implementacion del benchmarking permitié incrementar el crecimiento de la

compafiia ante la competitividad.

Bobrovnyk (2020) Ucrania argumentd que el benchmarking al desarrollo de
empresas agricolas fue indispensable para mejorar el nivel empresarial. Se aplic
un tipo de investigacién descriptiva, disefio no experimental, Participaron 50
trabajadores de la empresa en el cuestionario de tipo Likert que consistio por 22
items. La evaluacion comparativa consistié en evaluar y optar por los procesos de

mejora que les han funcionado a las empresas lideres del rubro.



1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
La metodologia que se llevé a cabo fue de tipo basica, segun Cegarra (2004)
consistio en observar la realidad de la investigacion que se estudidé logrando
incrementar el conocimiento, permitié dar solucion al problema y contribuyé a

nuevas cogniciones para otras investigaciones. (p.42).

Disefio no experimental — transversal, segun Arias (2012) se baso en realizar
el objeto de la investigacion sin llegar a manipular la variable en su contexto natural,
solo se observo el fendbmeno para su andlisis y el corte transversal haciendo
referencia a la recoleccion de datos que se obtuvieron en un solo momento durante

la investigacion del estudio. (p.36).

Enfoque Cuantitativo, Segun Gomez (2009) se baso en recoger y analizar
datos cuantitativos en base a variable que se estudio. Se logro probar las hipétesis
establecidas mediante el andlisis estadistico que se consistid en una medicion

numeérica. (59).

Nivel descriptivo, Segun Passos (2015) consisti6 en describir las
caracteristicas y los hechos que se apreciaron en la investigacion a través de la

observacion en su contexto original (p.61).

3.2 Variable y operacionalizacion

Definicion conceptual: La investigacion que se llevo a cabo consistio en el
estudio de la variable Entrenamiento Laboral, segun Siliceo (2015) hizo referencia
a un procedimiento de aprendizaje especializado que se realizO de manera
sistematica para la comprension de nuevos conocimientos y desarrollo de sus
habilidades.

Definiciébn Operacional: La variable Entrenamiento laboral se midid6 mediante
las dimensiones aprendizaje organizacional, motivacién laboral, desempefio laboral
y benchmarking y los indicadores se midieron: Conocimiento compartido,
Orientacion del aprendizaje, autonomia laboral, clima laboral, trabajo en equipo,
productividad, Innovacién empresarial y Evaluacion comparativa.

Escala de medicion: Que se llevd a cabo en la investigacion fue Ordinal.



3.3 Poblacién, muestra, muestreo

La poblacion que se llevo a cabo del objeto de estudio consistié en los 10
trabajadores de la empresa Gonzalito Almacenes & Servicios Logisticos E.I.R.L,
Callao 2020; segun Passos (2015) afirmé que son todos los individuos que
conformaron el universo de los cuales teéricamente fueron medibles en base a la
variable que se estudio. (p. 65).

Se aplicé la muestra censal en la investigacidon ya que intervinieron todas las
unidades en dicha muestra. Segun Hernandez (2014) afirm6é que son todos

aquellos que participaron en la muestra en estudio dela investigacién

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La Técnica que se utilizo en el objeto de estudio consistio en la entrevista en
la cual participaron 3 expertos de la empresa Gonzalito Almacenes & Servicios
Logisticos E.I.R.L dedicada a la venta de productos carnicos, Segun Passos (2015)
consistié en la comunicacion que se genero con el investigador y su objeto de
estudio cuya finalidad fue obtener respuestas que se consistieron en los problemas
planteados. (p.75).

Es asi que a través de la entrevista a los expertos se obtuvo en la primera
pregunta la siguiente sintesis: La motivacion fue un factor en el que coincidieron los

expertos mediante la entrevista.

En la segunda pregunta se obtuvo la siguiente sintesis: Los entrevistados
manifestaron que el aprendizaje organizacional fue un factor fundamental porque
les permitid adquirir nuevos conocimientos. Es asi que los expertos coincidieron
gue los trabajadores lograron desarrollar su intelecto aplicandolo en sus actividades

laborales

En la tercera pregunta se obtuvo la siguiente sintesis: Los expertos afirmaron
gue la evaluacion del desemperio fue un factor el cual coincidieron los entrevistados
ya que les permitio identificar el rendimiento de los trabajadores y el compromiso

gue tuvieron con la compaiiia.
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En la cuarta pregunta se obtuvo la siguiente sintesis: Los entrevistados
determinaron que el benchmarking fue un factor el cual coincidieron los
entrevistados ya que a través de la evaluacion comparativa con empresas pudieron

optar procesos de mejora para su desarrollo empresarial.

El instrumento que se utilizd en el objeto de estudio consistio en el
cuestionario tipo Likert con 15 items, se recopil6 datos de los colaboradores de la
empresa, segun Bernal (2010). Son aquellas afirmaciones que se les realiz6 a los
trabajadores para la obtencién de la informacion que se bas6 en un punto
especifico. (p.250).

35 Procedimientos

Los procedimientos que se realizaron para llevar a cabo la investigacion
consistié en dos fases: Empirica y teorica
Empirica, se basaron en entrevistar a 3 expertos de la empresa Gonzalito
Almacenes & Servicios Logisticos E.I.LR.L que participaron voluntariamente de la
conversacion basada en los problemas especificos para lo cual se llegaron a

interpretar sus aportes.

Tedrica, consistio en la elaboracion del cuestionario basado de las respuestas
gue se generaron los entrevistados, lo cual dichas afirmaciones tuvieron un soporte

tedrico porque procedieron de las dimensiones.
3.6 Métodos de andlisis de datos

Segun Passos (2015). El método que se desarrollé en el objeto de estudio,
consistié en el método inductivo ya que se genero hipotéticamente la solucion de la
problematica que se planted basandose en lo que se percibié de los sucesos en su

contexto natural. (p.64).

Se desarrollé el método de andlisis de los datos basandose en la recopilacion
de las aportaciones de los tres trabajadores de la cooperativa que participaron

voluntariamente.
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3.7 Aspectos éticos

La investigacion estuvo sometida al reglamento ético de la Universidad César
Vallejo y del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica.
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IV. RESULTADOS

4. 1. Estadistica descriptiva

Se aplico la prueba piloto a los 10 trabajadores de la empresa Consorcio Chemo

Sac dedicada al mismo rubro de ventas de productos carnicos donde se logré

determinar la confiabilidad del cuestionario, el Alfa de CronBach mediante el SPSS

el cual resulto 0,812 de confiabilidad.

Se aplico el alfa de cronBach a los 10 trabajadores de la empresa Gonzalito &

almacenes logisticos E.I.R.L, Callao 2020. Resultando la confiabilidad en 0,841

mediante el programa estadistico SPSS.

Tabla 1

Distribucion de las frecuencias para la dimension Aprendizaje organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado

A veces 4 40,0 40,0 40,0
Casi

Validado siempre 6 60.0 60.0 1000
Total 10 100,0 100,0

Nota: El 100% de los datos se percibié un acumulado de validaciones que “A veces”

y “Casi siempre de los encuestados. Esta situacion significé que se debié reforzar

el aprendizaje organizacional para que los trabajadores hubieran podido obtener

nuevos conocimientos aplicandolos en sus diversas asignaciones laborales de “A

veces “40% y “casi siempre” 60% compartieron sus aprendizajes con sus

comparfieros.
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Tabla 2

Distribucién de las frecuencias para la dimension Motivacion laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido  acumulado
A veces 4 40,0 40,0 40,0
Casi
Validado siempre 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: El 90% de los datos se percibié un acumulado de validaciones que “A veces’

y “Casi siempre de los encuestados. El 40% de los encuestados refieren que “A

veces” se sintieron motivados en sus funciones laborales es por ello que se debid

reforzar para que pudieran estimular una accion que logré satisfacer su necesidad

y asimismo lograran cumplir las metas deseadas y el 50% hizo referencia a “Casi

siempre” se sintieron motivados en su jornada laboral.

Tabla 3

Distribucion de las frecuencias para la dimension Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Casi 9 90.0 90.0
siempre

Validado Siempre 1 10,0 10,0
Total 10 100,0 100,0

Nota: El 100% de los datos refieren a un acumulado de validaciones de “Casi

siempre” y “Siempre” de los encuestados. El 90% refirieron que “Casi siempre” los

encuestados estuvieron comprometidos con la organizacion y el 10% de los

encuestados manifestaron que “Siempre” demostraron un buen desempefo en sus

funciones laborales.
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Tabla 4

Distribucién de las frecuencias para la dimensiéon Benchmarking

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
J valido acumulado

A veces 1 10,0 10,0 10,0

Casi

siempre 6 60,0 60,0 70,0
Validado Siempre 3 30,0 30,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Nota: El 70% de los datos refirieron a un acumulado de validaciones de “A veces”
y “Casi siempre” de los encuestados. El 10% mencionaron que “A veces” realizaron
una evaluacion comparativa en empresas similares del sector y el 60% de los
encuestados mencionaron que “Casi siempre” analizaron y compararon las

mejoras de organizaciones lideres para aplicarlas en la empresa.
4.2 Estadistica Analitica

4.2.1 Hipotesis por demostrar entre las dimensiones (a) Aprendizaje organizacional

y (b) Motivacion laboral, ver anexo tabla 7

Las dimensiones en estudio: Aprendizaje Organizacional y Motivacion laboral

a) Hipotesis por demostrar
Ho: No existe relacion directa entre Aprendizaje organizacional y Motivacion laboral
H1: Existe relacion directa entre Aprendizaje organizacional y Motivacion laboral
b) Valores criticos
p<0,05 entonces rechazar Ho
p= 0,01

p (0,01) < 0,05 entonces rechazar Ho
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c) Decisiéon
p (0,01) < 0,05 entonces rechazar Ho

Calculo del coeficiente de determinacion CD= (0,884) (0,884) = 0.712
Célculo del porcentaje de asociaciéon entre dimensiones 0.712*100 = 71.2%

d) Conclusién

Si existe relacion directa entre Aprendizaje organizacional y Motivacion laboral (p<

0,05)

4.2.2 Hipétesis por demostrar entre las dimensiones (a) Motivacion laboral y
Desempefio laboral, ver anexo tabla 7

Las dimensiones en estudio: Motivacion laboral y Desempefio laboral
a) Hipotesis por demostrar

Ho: No existe relacion directa entre Motivacion laboral y Desemperio laboral

Desempefio laboral

H1: Si existe relacion directa entre Motivacion laboral y Desempefio laboral
b) Valores criticos

p<0,05 entonces rechazar Ho

p=0,01

p (0,01) < 0,05 entonces rechazar Ho
c) Decisidon

p (0.01) < 0,05 entonces rechazar Ho

Célculo del coeficiente de determinacién CD= (0,844) (0,844) = 0.712
Célculo del porcentaje de asociacion entre dimensiones 0.712*100 = 71.2%

d) Conclusion

Si existe relacion directa entre Motivacion laboral y Desempefio laboral (p <0,05)
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4.2.3 Hipotesis por demostrar entre las dimensiones (a) Desempefio laboral y
Benchmarking, ver anexo tabla 7Las dimensiones en estudio: Desempefio laboral
y Benchmarking

a) Hipdtesis por demostrar

Ho: No existe relacion directa entre Desemperio laboral y Benchmarking

H1: Si existe relacién directa entre Desempefio laboral y Benchmarking
b) Valores criticos

p= 0,05 entonces rechazar Ho

p= 0,05

p (0,05) = 0,05 entonces rechazar Ho
c) Decision

p (0,05) = 0,05 entonces rechazar Ho

Célculo del coeficiente de determinacién CD= (0,803) (0,803) = 0.645

Céalculo del porcentaje de asociacion entre dimensiones 0.645*100 = 64.5%
d) Conclusion
Si existe relacion directa entre Desempefio laboral y Benchmarking (p= 0,05)

4.2.4 Hipotesis por demostrar entre las dimensiones (a) Benchmarking y

aprendizaje organizacional, ver anexo tabla 7

Las dimensiones en estudio: Benchmarking y aprendizaje organizacional

a) Hipotesis por demostrar
Ho: No existe relacion directa entre Benchmarking y aprendizaje organizacional
H1: Si existe relacion directa entre Benchmarking y aprendizaje organizacional
b) Valores criticos
p= 0,176

p (0,176) > 0,05 entonces no rechazar Ho
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c) Decisiéon
p (0,176) >0,05 entonces no rechazar Ho

Calculo del coeficiente de determinacion CD= (0,465) (0,465) = 0,216
Célculo del porcentaje de asociacion entre dimensiones 0,216 *100 = 21.6%

d) Conclusién

No existe relacion directa entre Benchmarking y aprendizaje organizacional
(p>0.05)
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V. DISCUSION

En la relacion de las dimensiones aprendizaje organizacional y Motivacion laboral,
la hipotesis “si existe relacion directa entre Aprendizaje organizacional y Motivacion
laboral” no fue rechazada (p< 0,05; R=0,884). Los resultados de esta investigacion
permitieron establecer que el coeficiente de determinacién (CD) tuvo un valor
porcentual de 71.2%. Garcia (2018) coincidié con el resultado de la investigacion
ya que para el autor se debi6 reforzar el aprendizaje organizacional y logré motivar

a los trabajadores para que realicen sus diversas funciones eficientemente.

De igual modo, Arce, Castillo y Raquel (2019) coincidieron con el resultado
obtenido de la investigacion, la hipotesis si existe relacion positiva entre las
dimensiones aprendizaje organizacional y Motivacion laboral fue aprobada. Ya que
para los autores fue fundamental que se refuerce el aprendizaje de los trabajadores
para la obtencion de nuevos conocimientos aplicandolos en sus diversas funciones
laborales. Les permitio contar con un personal capacitado que estuvo apto para

cualquier desafio empresarial ante la competencia.

Sin embargo, Castaneda (2015) no coincidié con el resultado alcanzado en el

trabajo de investigacion, la hipotesis, “si existe relacion positiva entre las
dimensiones aprendizaje organizacional y Motivacién laboral”. Para el autor el
aprendizaje organizacional estuvo relacionado con el desarrollo de las habilidades
de los empleados de la organizacion, Se les proporcion6 informacion que luego se
transform6 en conocimiento enriquecedor para que lo apliqguen en sus funciones
laborales y asi mismo desarrollaron sus habilidades. Lograron incrementar la
productividad del equipo de trabajo y se desempefiaron adecuadamente en su

jornada laboral.

En relacion de las dimensiones Motivacion laboral y Desempefio laboral, la
hipotesis “si existe relacion directa entre Motivacion laboral y Desempefio laboral”
fue aceptada (p<0,05; R= 0,884). Los resultados de esta investigacion permitieron
establecer un coeficiente de determinacion el cual tuvo como valor porcentual de
71.2%. Fuentes (2018) coincidio con el resultado de la investigacion ya que para el

autor la motivacién laboral estuvo relacionada con el desempefio laboral.
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Permitio incentivar a los trabajadores logrando que se sintieran motivados en su
trabajo lo cual se reflejé6 en su desempefio que demostraron en sus actividades
laborales. Asi mismo contribuyeron con la productividad y el crecimiento que logré

tener la empresa.

En cambio, Ujma y Ingram (2018) no coincidieron con el resultado de la
investigacion ya que para los autores la motivacion laboral estuvo relacionada con
la innovacién organizacional, Es asi que el capital humano se mantuvo motivado
contribuyendo al desarrollo empresarial de la compafia. Ademas, aportaron nuevas

ideas las cuales llegaron hacer de gran ayuda para la productividad de la empresa.

De igual modo, Purizaga (2018) concordd con el resultado obtenido de la
investigacion, la hipotesis “si existe relacion positiva entre las dimensiones
Motivacion laboral y desempefio laboral”, fue aceptada. Ya que para el autor fue
fundamental que los trabajadores se sintieran motivados en sus funciones laborales
dentro de la compaiiia, este resultado se vio reflejado en el desempefio que cada
uno de los colaboradores mostré. Asi mismo se logré identificar al personal

potencial que contribuyo con la productividad de la organizacion.

Mientras que los autores, Gomez y Muiioz (2018) no coincidieron con el
resultado obtenido de la investigacion, la hipotesis “si existe relacion positiva entre
las dimensiones Motivacién laboral y desempefio laboral”, ya que para los autores
el desempefio laboral estuvo relacionado con las competencias laborales que cada
uno de los empleados demostraron en sus actividades laborales dentro de la

organizacion.

En relacion de las dimensiones Desempefio laboral y Benchmarking, la
hipdtesis “si existe relacion directa entre desempeno laboral y benchmarking” fue
aceptada (p< 0,05; R= 0,803). Los resultados de esta investigacion permitieron
establecer que el coeficiente de determinacion (CD) tuvo un valor porcentual de
64.5%. Villalobos (2018) no coincidié con el resultado de la investigacion ya que
para el autor el desempefio de los colaboradores estuvo relacionado con la
satisfaccion laboral que obtuvieron en su jornada laboral. La conformidad que
tuvieron en su entorno y las condiciones del trabajo en sus diversas funciones

dentro de la empresa.
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Asimismo, Ramos, Barrada, Ferndndez y Koopmans (2019) no coincidieron
con el resultado de la investigacion, ya que para los autores el desemperio laboral
fue una medida que permitio identificar al personal potencial que contribuy6 con la
productividad de la organizacion. Asi mismo a aquellos trabajadores que
necesitaron de refuerzo para seguir desarrollando sus actividades laborales

satisfactoriamente.

De igual modo, Gémez y Mufioz (2018) no coincidieron con el resultado
obtenido de la investigacion de la hipétesis de la relacion de las dimensiones
desempeiio laboral y benchmarking. Ya que para los autores el desempefio laboral
estuvo relacionado con las competencias laborales que demostraron los
trabajadores en sus diversas labores. Por otro lado, Cruz (2015) no coincidié con el
resultado de la investigacion, ya que para el autor el benchmarking estuvo
relacionado con la competitividad de la empresa. La evaluacion comparativa que
se realiz0 a empresas lideres del mismo rubro contribuyé que la organizacion

incrementara su nivel de superioridad empresarial.

Asimismo, Villalva (2018) no concordé con el resultado obtenido de la
investigacion, la hipétesis, “Existe relacion entre de las dimensiones desempefo
laboral y benchmarking. Ya que para el autor el benchmarking estuvo relacionado
con la competitividad de la organizacion, porque le permitio evaluar las mejoras que
han llevado al éxito a empresas del mismo rubro. Optaron y aplicaron estrategias

gue les permitié incrementar la productividad de la organizacion.

En relacion de las dimensiones Benchmarking y aprendizaje organizacional,
hipétesis “no existe relacién directa entre las dimensiones Benchmarking y
aprendizaje organizacional”’ fue rechazada (p>0,05; R= 0,465). Los resultados de
esta investigacion permitieron establecer que el coeficiente de determinacion (CD)
tuvo un valor porcentual de 21.6%. Lopez y Pefia (2016), también coincidieron con
el resultado de la investigacién, ya que para los autores el benchmarking fue una
herramienta fundamental para las organizaciones que les permitié observar y

aplicar los procesos de mejoras de empresas lideres del rubro.
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Asimismo, Cruz (2015) coincidio con el resultado de la investigacion, ya que
para el autor el benchmarking estuvo relacionado con la competitividad de la
organizacion, siendo fundamental para su crecimiento empresarial y sobre todo
destaco ante las empresas lideres del rubro, A través de la evaluacion comparativa
pudo optar procesos exitosos que ayudaron a incrementar su grado organizacional.

Por otro lado, Vasquez (2017) concordé con el resultado que se obtuvo enla
investigacion, ya que para el autor el benchmarking estuvo relacionado con la
competitividad de la organizacion. La herramienta del benchmarking fue primordial
para el desarrollo de la empresa porque a través de la evaluacién comparativa pudo
adoptar procesos de mejoras de empresas exitosas con la finalidad de obtener un

nivel superioridad corporativo ante la competencia.

Igualmente, Villalva (2018) coincidié con el resultado obtenido en la
investigacion, La hipotesis “Existe relacion entre las dimensiones benchmarking y
aprendizaje organizacional” fue rechazada. Ya que el autor el benchmarking estuvo
vinculado con la competitividad de la empresa. A través de la evaluacion
comparativa que se efectu6 se pudo visualizar los procesos de mejoras que

resultaron ser un éxito para las empresas de la competencia del rubro.
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VI.

a)

b)

CONCLUSIONES

El entrenamiento laboral de los trabajadores de la empresa, Callao, estuvo
relacionado con las interacciones de las dimensiones aprendizaje organizacional,
motivacion laboral, desempefio laboral y benchmarking.

Las interacciones positivas son aprendizaje organizacional/ motivacién laboral
(CD=71.2%); motivacion laboral/desempefio laboral (CD=71.2%); desempefio
laboral/benchmarking (CD=64.5%)

La Unica interaccion que dio como resultado negativo fue

benchmarking/aprendizaje organizacional (CD= 21.6%)
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a)

b)

VIl. RECOMENDACIONES

Los empresarios del rubro de venta de productos carnicos pueden tomar en
cuenta las interrelaciones con mayor coeficiente de determinacién, precisando
las dimensiones para que puedan realizar un adecuado entrenamiento laboral a
los trabajadores logrando incrementar su desarrollo profesional como la
productividad de la organizacion.

Investigadores pueden observar y utilizar los instrumentos de esta investigacion
para tener una referencia de solucién a problemas similares.

Los empresarios e investigadores tendran que tener en cuenta la interrelacion
negativa ya que constituye un desafio para empezar acciones desde un inicio

pretendiendo recuperar esta interaccion.
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ANEXOS

Variable Definici6 Dimensiones Definici6 Indicadores items Instrumento Atributo | Nivelesy
Rangos
n n
operacio operacio
nal nal
Aprendizaje organizacional lal2
Entrenamiento La Philip y Ortiz (1997): signific6 | Las  dimensiones | Conocimiento Cuestionario tipo | Nunca (1) Buen
laboral variabl | responsabilidad del capital | se midieron compartido 3 Likert Casi o (54-
Siliceo (2015): e humano para adquirir | mediante los NUNG 76)
. . Entrenamiento | conocimientos actualizados | indicadores: Orientacion 2
Hizo referencia a a(2)
laboral se de
un g . A Veces (3) Regul
. medié | aprendizaje
procedimiento . ar
de mediante Motivacion laboral Autonomia laboral 4al5 Casi
. las . Siempre 34-
aprendizaje Savall (2011): design6 Clima laboral 6al8 P (
L dimensiones N . (4) 54)
especializado dinamismos positivos para
aprendizaje . .
de P J los trabajadores Siempre (5)
organizacional - -
manera g Desempefio laboral Trabajo en equipo 9al 10 Malo
: - , motivacion . .
sistematico para Flores (2014): hizo referencia — (14-
. laboral ) i Productividad 11al12
la comprension al compromiso que tuvieron
,desempefio _ 34)
de los trabajadores con la
laboral -
nuevo y productividad
benchmarking .
S empresarial
conocimientos
gue desarrollaron
sus habilidades.
Benchmarking Innovacion 13

empresarial




Murillo y Zapata (2008):
analizo e evaluo
comparativamente los
procesos sistematicos de

empresas lideres similares

Evaluacién
comparativa

14




CUESTIONARIO: VARIABLE Entrenamiento laboral

VALORACION DE ESCALA

Dimensiones

INDICADOR/ ITEMS

NUN | CASI| A | CA | SIEMP
C VEC | sl RE
A |NUIN Eg | gE

CA Vi
PR
E
1 2 3 4 5

APRENDIZAJ
E
ORRGANIZA
CIO NAL

CONOCIMIENTO
COMPATIDO

1. Usted busca adquirir nuevos

conocimientos sobre su labor que
incremente su aprendizaje
organizacional en la empresa

Usted difunde sus
conocimientos adquiridos
aumentando el aprendizaje
organizacional de su grupo de
trabajo

ORIENTACION DEL
APRENDIZAJE

Su directivo lo orienta
adecuadamente acrecentando
la comprensién del aprendizaje
organizacional en sus
funciones laborales

AUTONOMIA LABORAL




MOTIVACI
ON
LABORA
L

Usted aporta nuevas ideas de
manera autbnoma que lo motiva
a seguir desarrollando su
trabajo eficientemente

Usted siente que le ofrecen
suficiente autonomia para que
realice de manera motivada
sus tareas laborales

CLIMA LABORAL

Usted se siente comodo con el
clima laboral generado por su
grupo de trabajo motivandolo a
permanecer en la compairiia

Usted esta satisfecho con el
climalaboral producido en su
jornada de trabajo motivandolo a
establecer una estabilidad
corporativa




8. Usted recibe un reconocimiento
por incidir un buen clima laboral a
Su equipo de trabajo
incrementando el desempefio
laboral

DESEMPE
NO
LABORA
L

TRABAJO EN EQUIPO

9. Usted percibe que el trabajo en
equipo funciona adecuadamente
incrementando el desempefio
profesional

10. Usted debate el trabajo en
equipo democraticamente
mejorando el desempefio de
sus comparieros en sus
obligaciones laborales

PRODUCTIVIDAD

11. Usted contribuye con la
productividad empresarial
emprendiendo su funcién sin
esperar que se lo manifiesten
constantemente incrementando el
desemperio organizacional




Tabla 5

12. Usted cumple de manera eficiente
las tareas encomendadas
aportando con la productividad de
la empresa desarrollando el
desempeiio laboral

BENCHMARKIN
G

INNOVACION
EMPRESARIAL

13. Usted participa de la innovacién
en los cambios que genera el
benchmarking a la empresa
logrando un buen posicionamiento
corporativo

EVALUACION
COMPARATIVA

14. Usted colabora en la evaluacion
comparativa que genera el
benchmarking para mejorar el
nivel de superioridad empresarial
de la cooperativa




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron
Bach N de elementos
,812 14
Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cron
Bach N de elementos
,841 14
Tabla 7

Correlaciones

Aprendizaje Motivacion Desempefio Benchmarking

Rho de Aprendizaje Coeficiente de correlacion 1,000 ,884" , 792" ,465
Spearman Sig. (bilateral) . ,001 ,006 176
N 10 10 10 10

Motivacion Coeficiente de correlacion ,884™ 1,000 ,884" 77"

Sig. (bilateral) ,001 . ,001 ,008

N 10 10 10 10

Desempefio Coeficiente de correlacion , 7927 ,884" 1,000 ,803"

Sig. (bilateral) ,006 ,001 . ,005

N 10 10 10 10

Benchmarking Coeficiente de correlacion ,465 T77" ,803" 1,000

Sig. (bilateral) , 176 ,008 ,005 .

N 10 10 10 10

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