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capacitaciéon y productividad en las empresas medianas y grandes de la industria

manufacturera de Mexicali, Baja California.

Resumen

En el presente estudio se realiza a las empresas medianas y grandes de la
industria manufacturera de Mexicali, Baja California, haciendo un analisis del
comportamiento de la intensidad de la capacitacion, y los resultados de productividad,
de manera que se puede determinar si existe una diferencia como se presentan estas
variables en las empresas sujetas al estudio. Para tal fin ser realizardn andlisis para
comprender si existe o no diferencias en cOmo se presenta las variables. analizara esto
es preciso determinar cual es el valor de la intensidad de la capacitacion y el indice de

productividad.
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CAPITULO I. Planteamiento de la Investigacion

1.1 Descripcion del Problema

Las micro, pequeias y medianas empresas (MIPYMES) representan el principal
eje econdmico en México, al ser la principal fuente de empleo del pais y por su impacto
en la produccion nacional. De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI, 2014), en México existen aproximadamente 4 millones 230 mil
unidades empresariales, de las cuales 99.8% son PYMES que generan 52% del

Producto Interno Bruto (PIB) y 72% del empleo en el pais.

Centrandonos, en las empresas medianas, estas representan el 0.8% de las
empresas en México, un porcentaje muy alejado al 3.6% que ocupa la empresa
pequefia y bastante lejano al 95.4% que ocupa la empresa micro. Mientras que por el
otro lado estan las empresas grandes con un .02% del total de las empresas en México
(INEGI, 2014).

Analizando los datos ocupacionales, la empresa mediana emplea el 16.3%
mientras que la empresa grande el 28.8%, la empresa pequefia el 15.2% y las
empresas micro el 39.8% (INEGI, 2014); por lo que en razén cantidad de empleados

entre numero de empresas, son mas fuertes las empresas medianas y grandes.

Sin embargo, a pesar de su impacto en el porcentaje ocupacional, las empresas
medianas en sus caracteristicas son englobadas con las micro y pequefias empresas,
presentando las siguientes problematicas (INEGI 2009):

1. Poco uso de técnicas de mejora en calidad y/o productividad. Cerca del 50 por
ciento de las empresas no utiliza algun tipo de técnica en calidad o productividad
2. Falta de una cultura de calidad. Mas del 80 por ciento de las MIPYMES no
cuenta con algun tipo de certificacion de calidad, o emplea un sistema de gestion

de la calidad.



3. No se reinvierten las utilidades para mejorar el equipo y las técnicas de
produccion.

4. Es dificil contratar personal especializado y capacitado por no poder pagar
salarios competitivos.

5. No pueden absorber los gastos de capacitacién y actualizacion del personal,
pero cuando lo hacen, enfrentan el problema de la fuga de personal capacitado.

6. Algunos otros problemas derivados de la falta de organizacibn como: ventas
insuficientes, debilidad competitiva, mal servicio, mala atencion al publico,
precios altos o calidad mala, activos fijos excesivos, mala ubicacion, descontrol
de inventarios, problemas de impuestos y falta de financiamiento adecuado y
oportuno.

7. Las deficiencias en el capital humano que se reflejan en el lento crecimiento de
la educacién empresarial, por la falta de recursos econdmicos destinados a este
rublo.

Derivado de lo anterior, el buscar la sobrevivencia de las empresas medianas y
elevar su competitividad en el mercado, va de la mano de poder minimizar las
debilidades a que se enfrenta actualmente. Para tal motivo, un factor decisivo para
mejorar la situacién actual las medianas empresas es hacer de la capacitacion un
elemento estratégico que agregue valor y contribuyan a la sobrevivencia, productividad

y competitividad.

La capacitacion aumenta el potencial de la accion humana ya que incrementa su
creatividad y vision (Gonzalez y Mendoza, 2011), siempre y cuando esta no solo se
base en instrucciones fuera de un contexto de la realidad empresarial, por lo que es
fundamental que la capacitacion se base en un correcto estudio de las necesidades de
la empresa. La capacitacion basada en necesidades reales, debe generar cambios
sustanciales y palpables en los conocimientos de la empresa (Siliceo, 1997), los cuales
se deben de manifestar con nuevas actitudes del personal, mayor apertura al
aprendizaje, mayor integracion de la empresa con el mercado, y un impacto directo a la

productividad y los beneficios econémicos.



Sin embargo, a pesar de las caracteristicas que posea cada sector de la
economia, deben presentarse diferencias en el impacto la capacitacion en el
desempeiio de las empresas (Padilla y Juarez 2006). Se menciond que las empresas
las medianas presentan particularidades propias, pero hasta qué punto estas difieren de
las empresas grandes. Si consideramos como se presenta la capacitacion y los
resultados de productividad de las empresas medianas, estos hasta qué punto diferiran

dichos resultados a los de las empresas grandes.

1.2 Planteamiento del Problema

El problema que ocupa el interés de este estudio se vincula con las dificultades
que hallan para poder definir de manera clara y cuantitativa si existen diferencias
significativas en la intensidad de las horas de capacitacidon y los resultados de
productividad entre las empresas las medianas y grandes de la Industria Manufacturera
de Mexicali, Baja California, y si existe un impacto diferenciado de acuerdo a las
caracteristicas de cada tipo de empresa.

1.3 Preguntas de Investigacion

1. ¢Qué diferencia existen en la relacidbn capacitacion y productividad entre las
empresas medianas y grandes de la Industria Manufacturera de Mexicali, Baja
California?

2. ¢Qué diferencia hay en los resultados de la productividad entre las empresas
medianas y grandes de la Industria Manufacturera de Mexicali, Baja California?

3. ¢Qué impacto existe en la intensidad de las horas de capacitacion sobre la
productividad en las empresas medianas y grandes de la Industria Manufacturera de

Mexicali, Baja California?
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1.4 Objetivo General

Determinar y medir si existen diferencias significativas en la relaciéon entre
capacitaciéon y productividad en las empresas medianas y grandes de la industria
manufacturera de Mexicali, Baja California.

1.5 Objetivos Especificos

1. Diagnosticar cual es la situacion de la capacitacion y productividad en las
empresas manufactureras medianas y grandes.

2. Medir la relacion entre capacitacion en las empresas manufactureras medianas y
grandes.

3. Establecer el valor diferencial de la relacion capacitacion-productividad entre las
empresas manufactureras medianas y grandes.

1.6 Hipotesis

1. Ho. Las empresas presentan tienen mejores resultados de productividad con
base en el factor capacitacion que en las empresas medianas.

2. H1. Las empresas grandes no tienen mejores resultados de productividad con
base en el factor capacitacién que en las empresas medianas.

1.7 Justificacion

Considero, es importante definir si existen diferencias significativas en la
intensidad de la capacitacion y los resultados de productividad entre las empresas
medianas y grandes de la industria manufacturera de Mexicali, Baja California y si
existe un impacto diferenciado de la intensidad de la capacitacion en los resultados de
productividad de acuerdo a las caracteristicas de cada tipo de empresa, debido a los

pocos estudios que existen sobre el tema en la region.
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CAPITULO Il. Marco referencial.

“Educar es depositar en cada hombre toda la obra humana que le ha antecedido: es hacer a
cada hombre resumen del mundo viviente, hasta el dia en que vive: es ponerlo al nivel de su
tiempo, para que flote sobre él, y no dejarlo debajo de su tiempo, con lo que no podré salir a
flote, es preparar al hombre para la vida”

José Martin -1968 —

2.1 Antecedentes

2.2 Marco Tedrico

En la actualidad, se puede medir la capacidad de una empresa, en razén a su
capital humano, es decir el peso que logra tener el capital intelectual sobre los mismos
activos de la empresa. Por lo que la buena administracién del capital humano se ha
vuelto una parte estratégica de la empresa, con el fin de lograr personal adecuado para
el logro de los objetivos. Por lo que es vital el desarrollar, motivar, estimular, conservar,
preparar a las personas para lograr su apego y compromiso con la organizacion; por lo
que el contexto econdmico actual exige a las empresas mejorar la gestién del capital
humano (Acosta, 2002).

La gestion del capital humano por lo tanto debe tener la capacidad de adaptarse
al entorno econodmico, siendo flexible e innovadora, manteniendo un enfoque de
mejorar en el desarrollo de las personas a través de la capacitacion. Segun Cuesta

(2001). Las caracteristicas principales de la administracion del capital humano son:

1. Las personas son el elemento mas importante de la organizacion y son los que
logran que estas se mantengan competitivas.

2. Su capacitacion es una inversién con retorno en beneficios.
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La gestion del capital humano pasa a ser un elemento estratégico para el logro
de los resultados econdmicos deseados.

Las funciones o actividades mas significativas de la gestion del personal son:

(Acosta, 2002):

1.

Planear de forma estratégica el personal de manera anticipada, y no por
adaptacion.

Definir de manera clara y precisa los puestos que generan valor a la
organizacion.

Reclutar a partir de una cultura organizacional bien definida, atrayendo talento
gue sea acorde con los intereses organizacionales, tratando de mantener un
inventario de talento.

Seleccionar de manera cientifica a través de entrevistas, aplicacién de pruebas
psicomeétricas o de habilidades a las personas idéneas.

Capacitar de manera inicial al trabajador para lograr su adaptacion al puesto y a
la organizacion, comprendiendo los objetivos e indicadores de éxito de su
desempeiio.

Formar de manera estratégica al personal de acuerdo a los objetivos planteados
y la estrategia de la empresa.

Alinear de forma estratégica a todo el personal para el logro de objetivos a
través de procesos bien definidos.

Cuidar elementos claves de la organizacién como lo son el clima laboral, la
productividad, las relaciones laborales, la seguridad e higiene, la calidad y

demas aspectos estratégicos del negocio.
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2.3 Capacitacion

La Capacitacion es el proceso que faculta a las personas a través de la
apropiacion de conocimientos, a modificar sus comportamientos y los de la
organizacion a la que pertenecen, esto en base al concepto de Alfonso Siliceo Aguilar
(2010) “la Capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
de reales de una empresa organizacién y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”. Es entonces la capacitacion

Es entonces la capacitacion la funcion administrativa cuya finalidad es educar al
personal de la organizacion, posibilitando su aprendizaje y a la correccién de sus
actitudes en el desempefo de su trabajo; y esta debe de realizarse satisfaciendo las
necesidades presentes y futuras de la empresa, resultando ser una funcion clave de la
administracion que debe de operar de manera sistematica con las demas funciones
administrativas de la organizacion. Administracién y desarrollo de personal debe
entenderse como un todo, y debe ser considerada parte estratégica para mejorar el

desempefio y competitividad de la empresa (Guglielmetti, 1998).

Ante lo anterior se abre el reto de lograr la capacitacién sea un factor de impacto
en los resultados de la empresa. La capacitacion, debe de ser vista como un factor
decisivo en la gestion estratégica del conocimiento que permitird el desarrollo de la
empresa y por ende de competitividad en el mercando. Por lo tanto, la capacitacion
debe lograr desarrollo del capital Intelectual de la empresa que marque las directrices
de los pensamientos y acciones de las personas que dirigen a la organizacion al logro

de los beneficios economicos (Medina, Pérez, Sanchez, 2007).

Es el capital intelectual la capacidad que tiene la organizacion de transformar el
conocimiento en riqueza (Bradley, 1997), y este se clasifica en tres dimensiones (De
Castro, Navas, Lopez, Delgado Verde, 2011):
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1. Capital humano. Se refiere al caracter individual del conocimiento. Es el
conocimiento y talento de los colaboradores a nivel individual de la empresa.

2. Capital estructural. Este se refiere al conocimiento colectivo y es el que se
queda en la estructura organizacional, manifestdndose en desarrollo de la
eficacia y la eficiencia interna de la empresa, a través de mejorar los Procesos
de Trabajo, los sistemas de informacion y comunicacion, la tecnologia
disponible, esto a través de la implantacion de nuevos sistemas de gestion
administrativa.

3. Capital relacional. Las empresas no son sistemas aislados, sino al contrario
existe una interaccibn con su entorno. El conocimiento producto de esta
interaccidn es el Capital relacional. Desarrollo del conocimiento producto de la

relacion de la empresa con sus clientes y el mercado de competencia.

La finalidad es que la integracion del conocimiento empresarial es la de crear
valor para las empresas y transformar el capital intelectual a capital financiero, pero
¢qué conocimiento es el que debe gestionar la empresa para generar capital
financiero? La respuesta a este cuestionamiento radica, en que la empresa debera
gestionar aquel conocimiento que se base en su realidad empresarial (Gonzalez y
Mendoza, 2011). Por lo que la realidad empresarial se puede plantear en dos

escenarios:

1. El presente, es decir, de acuerdo a la operacion actual de la organizacion, que
deficiencias tiene que solucionar, por lo que un diagnéstico de necesidades de
capacitacion puede ser una herramienta para determinar dicha situacion; y

2. El futuro, es decir la organizacion plantea varias iniciativas estratégicas que la
llevaran a una situacion futura determinada, y requiere saber que conocimiento
requerira, por lo que una gestién del conocimiento en base a su estrategia, sera

la herramienta adecuada para lograr tal fin.
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El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es un proceso que ayuda
a estructurar y desarrollar los programas de capacitacion de la organizacion, en base a
cuestionarios dirigidos a todo el personal de la empresa con la finalidad de determinar
gue conocimientos, habilidades o actitudes hace falta desarrollar a fin de contribuir en el

logro de los objetivos de la organizacion (Garza, Abreu, 2009).

Por otro lado, esta la gestion conocimiento en base a una estrategia, que es
aguel conocimiento que se requiere, cuando se relaciona la situacion actual de la
empresa con un escenario futuro propuesto producto de la planificacion y el
establecimiento de la estrategia de la organizacion. Segun lo expuesto por Campos y
vega (2006) “Es un conocimiento formado por una dimension explicita, compuesta por
las informaciones estratégicas y de seguimiento, asi como la dimension tacita,
constituida por el conocimiento acumulado de los expertos en formular y decidir
estratégicamente: los peritos en estrategia y los tomadores de decision estratégica,

respectivamente”

Saber qué conocimiento requiere la organizacion para en base a esto generar los
planes de capacitacion, es el primer componente de la funcion de capacitar. El segundo
componente seria desarrollar los planes de capacitacion, temas que se ahondara en
posteriores capitulos. Sin embargo, el tercer componente, es el principal tema de
estudio, es evaluar como impacta la capacitacion a los resultados de la empresa. Por lo
que es necesario saber como medir los servicios de la capacitacion y su contribucién a
los logros de la empresa. Adicionalmente, la capacitacion como funciéon administrativa si
bien debe informar a los involucrados de la organizacion de los logros y resultados
obtenidos, también se debe evaluar este proceso para implantar actividades de mejora
(Méndez, 2005).

La finalidad de la capacitacibn es mejorar la situacion presente de la
organizacién, asi como también el de ayudarla a que esté lista para enfrentar el futuro,

a traves de contar con el personal mejor preparado en cuanto habilidades, conocimiento



16

y actitud; para lograr ejecutar la estrategia de la empresa y por ende el logro de los
objetivos (Dessler, 1994)

La capacitacion debe redituar en los beneficios econémicos planteados por la

empresa a largo plazo, por lo que debe ser vista como una inversion, ponderando en un

momento dado cuanto cuesta la ignorancia; ya que aunque se pueda contar con

personal de excelente actitud, si no se invierte en su formacion, este al paso del tiempo

pierde valor ante las demandas competitivas del entorno (Dessler, 1994)

Siendo entonces la capacitacion una inversién, se debe tener las siguientes

consideraciones al momento que se elabora un plan de capacitacién (Collantes, 2000):

1.

Hacer participes a todos los puestos de la organizacién, haciendo una
adecuada identificacion de las necesidades de capacitacion del personal,
alineadas dichas necesidades a los objetivos de la organizacion.

Enfocarse en los aspectos econdmicos de impacto o de beneficio a la
rentabilidad de la organizacién, es decir se capacita al personal porque se
busca incrementar el desempefio organizacional como lo es el incremento de
las ventas, la calidad, productividad o la utilidad.

Los cursos deben ser efectivos, siendo estos evaluados con la finalidad de
lograr cambios positivos en los resultados.

La formacién del personal debe considerarse la base del cambio organizacional,
por lo que debe ser parte del proceso de planificacion estratégica, generandose
planes y programas formales de capacitacion.

Se debe tener el apoyo total de la alta direccion de la organizacion, para
implantar la capacitacion, de modo tal que esta sea concebida como una parte
fundamental para el logro de los objetivos; y que se logre que el personal este

motivado a participar en los procesos formativos.
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La capacitacion debe de generar cambios en las conductas del personal, asi
como mejorar sus habilidades, debiéndose los programas de capacitacion adaptar a las
necesidades de formacion de las personas de acuerdo a los requerimientos cambiantes
del puesto. Dichos requerimientos cambiantes, se dan por diferentes factores, como lo
es incorporar nuevas tecnologias, generar nuevas competencias en el personal, o
simplemente mejorar su desempefio. Sin embargo, cualquiera que fuese la indole por la
cual se capacita al personal, se deben considerar los siguientes métodos para capacitar
(Cuesta, 2001):

1. En el trabajo: Se capacita a la persona en el area de trabajo, principalmente
para desarrollar habilidades en ejecucién del puesto. Regularmente se hace uso
de entrenadores internos, aunque algunas veces se puede requerir de
entrenadores externos, cuando se trata de incorporacion de nuevas tecnologias.

2. Formacion fuera del trabajo: Regularmente se hace para cursos que tienen que
ver con conocimientos en temas de administracién, actualizacion de leyes,
desarrollo organizacional, o capacitacion técnica, y que son otorgados por
instituciones publicas o privadas.

3. Dentro y fuera del trabajo: Es una combinacion de los dos anteriores

2.4 Productividad

La productividad, se definirse como la capacidad que tiene la empresa para
hacer mas bienes o servicios acordes con las necesidades del cliente, con menor o
igual cantidad de recursos de capital o de gente, que se traduce en beneficios

econdémicos para la empresa (Servitje, 2008).

En general, la productividad esta en funcion del resultado del producto realizado
en una unidad de medida, sobre el uso de los recursos. Bajo este término podemos
trasponer esta funcion de productividad a diversos aspectos de mediciéon de los
resultados de la empresa, como lo son el uso de la mano de obra, el capital, la
capacidad de ventas, o la capacidad para generar una rentabilidad, entre otras

aplicaciones. De lo anterior, se puede también decir que la productividad es un buen
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indicador de la competitividad ya que engloba varios indicadores de competitividad de la
organizacion. (Diez, J. y Abreu, J.L. 2009).

Por otro lado, podemos desarrollar varios conceptos de productividad en razén a
las causas que generan un efecto positivo (Hernandez, 2007), como son:

1. La productividad del factor trabajo se expresa como resultados producidos en
razon a cada unidad de mano de obra utilizada para producir.

2. La productividad del factor capital representaria como el resultado producido en
razon a cada unidad de capital empleado para producir.

3. La productividad multifactorial es incremento en la capacidad productiva y los
beneficios econdmicos de la organizacién que no son a causa en una variacion
de los factores de trabajo y capital, sino que son atribuibles a cambios
tecnologicos, mejora en los procesos, gestion de sistemas administrativos, la
capacitacion, entre otros. Por lo que una organizacion puede tener una tasa de
crecimiento en su productividad constante, aun cuando la razén capital trabajo

no varie.

Productividad también puede ser vista como la relacion entre la produccion total
y los insumos empleados, ya sean estos bienes de capital o personal empleado (Bain,

2011) y se puede expresar matematicamente como:

o Producciéon
Productividad = ———
Insumos

En términos generales, Bain, ve a la productividad como un indicador economico.

Sin embargo, también productividad desde el punto econdémico también es
definida como la relacibn que existe entre el proceso productivo y la cantidad de
recursos usados. Los economistas Charles Cobb y Paul Douglas, en 1928 expresaron

esta relacion a través de la siguiente formula (Bellod, 2011):



19

Q=F (LK)

Donde:
1. Q esla cantidad de producto resultante de un proceso productivo en funcién de:
2. L eslafuerza laboral empleada;y

3. Kes La cantidad de capital usado.

La concepcion de que la productividad dependia solo del incremento en la fuerza
laboral y en la cantidad del trabajo, tuvo mucha fuerza por varios economistas
contemporaneos a Cobb — Douglas, Sin embargo, en la actualidad, se ha demostrado
gue existe otras variables enddgenas al modelo original, como lo son la inversién en

tecnologia, la calidad, la capacitacion, la intervencion de los sindicatos, etc.

2.5 Modelos sobre el impacto de la Capacitacién en la productividad

2.5.1 El Modelo de Capacitacién-Formacion de Kirkpatrick

Kirkpatrick (2012), menciona que se debe de evaluar la capacitacion por las
reacciones positivas de los educandos, como logran estos su aprendizaje; si cambio su
comportamiento y si estos lograron resultados econdmicos. Para esto es importante

considerar los siguientes niveles:
Nivel 1: Reaccién
EvalGa el nivel de satisfaccion de quien recibe la capacitacion en relacion al

programa de capacitacién, el instructor, la calidad de los contenidos, etc., mediante

entrevistas.



20

En este nivel se avalla a los capacitados cémo reaccionan ante el programa de
capacitacion midiendo su satisfaccion, de manera tal que si no se tiene una
satisfaccion, se reflejara en una falta de motivacion de las personas para aprender. Por
otra parte el tener una satisfaccion buena ante el programa de capacitacion no
garantiza el aprendizaje de la persona, pero si reduce su grado de estrés, lo cual facilita

gue se pueda lograr el Aprender.

Ante o anterior, es de vital importancia el saber la reaccidén positiva o negativa de
las personas ante la capacitacion ya que permite:
1. Obtener retroalimentacion que permita mejorar el programa de capacitacion
impartido.
2. Generar un ambiente en el cual la persona vea en el programa y su capacitador,
la obtencién de conocimiento que lo ayude a hacer mejor el trabajo.

3. Evaluar y mejorar los programas de capacitacion futuros.

Nivel 2: Aprendizaje.

Se debe de concebir el aprendizaje como el grado en que una persona cambia
sus actitudes, incrementa sus conocimientos, mejora sus habilidades y desempefio
como producto de la capacitacion (Kirkpatrick, 1987). Por lo que si no hay aprendizaje
no se genera cambios en la persona, de aqui se deriva la importancia de evaluar los
resultados de la capacitacion, no solo en ver si se logré6 un incremento en los
conocimientos de las personas, sino si realmente se logré un cambio de actitud y una
mejora en las habilidades. Para esto es necesario disefiar instrumentos de evaluacion
gue permitan medir el grado de conocimientos obtenidos y los cambios de conducta de
los individuos; ademas de incluir pruebas de desempefio que permitan determinar si la
persona desarrollo las habilidades 6ptimas que se planearon obtener con el programa

de capacitacion.
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Nivel 3: Comportamiento:

Los programas de capacitacion buscan un cambio de comportamiento de los
participantes como producto del proceso de ensefianza-aprendizaje, definido en un
curso. Por lo que en este nivel se evalla si se tiene un cambio de comportamiento en
las areas de trabajo por parte de las personas que fueron capacitadas. Es posible que
se haya logrado un resultado de aprendizaje efectivo durante el curso de capacitacion,
sin embargo, en el momento de trasladar dicho aprendizaje a la realidad laboral, no se
esté logrando el cambio de comportamiento deseado, debido a diversos problemas
como lo puede ser problemas en el ambiente laboral, la disposicion de los mandos
superiores para fomentar la aplicacion de los conocimientos aprendidos, o simplemente,

la persona no desea aplicar los conocimientos adquiridos.

Por lo tanto, la organizacion, debe ayudar a generar las condiciones necesarias
dentro de las areas laborales para que las personas puedan aplicar rapidamente lo
aprendido a través de la capacitacion; asi como dar un seguimiento constante, a través
de evaluaciones, entrevistas, todo con la finalidad de lograr los cambios de
comportamiento deseados.

Nivel 4: Resultados

Finalmente, es imperativo evaluar los resultados finales que se obtienen como
producto de la capacitacion. Los resultados tales como incrementos en la productividad,
la calidad, las ventas, seguridad; o reducciones en los costos, mermas, accidentes de
trabajo, pueden ser ejemplo de los resultados finales pretendidos por cursos de
capacitacion técnica que pueden ser medidos facilmente. Sin embargo, resultados de
cursos de desarrollo organizacional tales como liderazgo, motivacion, trabajo en equipo,
entre otros, son mas dificil de determinar su impacto, pero su resultado final se puede

orientar en evaluar cambios en conductas deseadas u otros indicadores econémicos.
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Kirkpatrick, menciona que una forma de medir el impacto que tiene la
capacitacion en la productividad de la empresa, va en razon al retorno de la inversion
que la empresa tenga producto de incrementar mas la intensidad de la capacitacion.
Por lo que menciona que la capacitacion se puede medir en Horas de Capacitacion o El

gasto empleado en capacitar al personal.

2.5.2 El Modelo de Capacitacion - Formacion de Wade.

Este modelo, Concibe la evaluacion como la medicidn del valor que la formacion
aporta a la organizacion y desde esta perspectiva elabora un modelo de evaluacién

estructurado en cuatro niveles (Wade, 1999):

Respuesta: como responde el educando ante el aprendizaje.

2. Accion: ejecucién de los conocimientos adquiridos al area de trabajo.
Resultados: logros en los objetivos traducidos en indicadores cuantitativos y
cualitativos.

4. Impacto de la formacion en la organizacion, a través del analisis del costo-
beneficio. La rentabilidad del negocio en funcion del impacto de la capacitacion

en el incremento de la produccion y los servicios

2.5.3 El Modelo de Capacitaciéon de Phillips, enfoque cuantitativo

Este modelo se basa en determinar el impacto econémico de la capacitacion en
las organizaciones basado en el calculo de del retorno de inversion (ROI) a la
formacion, como medida de rentabilidad (Phillips, 1999).

1. Recogida de datos.
Aislamiento de los efectos de la formacion.
Clasificacion de los beneficios en econdmicos y no econémicos.

Conversién a valores monetarios.

o k~ 0N

Célculo del Retorno de Inversion (ROI).
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2.5.4 LaEvaluacion de impacto de la capacitacion proporcionado por Olivera
y Maturana

Este modelo se basa en que las empresas tienen cuatro formas de elevar su
productividad: por capacitacion del personal, por adquisicion de tecnologia, contratar
personal mas capacitad, o implementacién de sistemas de gestion empresarial. Si la
eleccion es optar por capacitar el personal, la empresa se encontrara ante cualquiera
de estas disyuntivas (Maturana, Olivera, 2005):

1. Aumentar los salarios del personal capacitado;
2. La empresa se beneficia del incremento de los beneficios del incremento de la

productividad, sin aumentar salarios.

El postulado basico de este planteamiento, es que se determina que hay un
incremento real de la productividad, solo si existe una mejora en los salarios de los
trabajadores que se refleje en un incremento de la productividad del mercado a

consecuencia de la capacitacion.

2.5.5 Modelo de Balance Scorecard

Este modelo Integra sistemas tradicionales de medicion de la gestion estratégica
del conocimiento, algunos aspectos financieros que condicionan la obtencién de
resultados econdémicos. Ofrece un marco conceptual para conocer si se estan utilizando
los procesos adecuados y las personas adecuadas para un mayor rendimiento

empresarial (Kaplan, Norton, 1996).

Robert S. Kaplan y David Norton (1996), mencionan que el punto de partida de
cualquier organizacion que busca lograr un incremento de su desempefio, es definir de
manera clara sus iniciativas estrategia, y en base a esta la organizacion debera definir
los objetivos estratégicos que se puedan medir cuantitativamente para la consecucién

exitosa de la estrategia de la organizacion en el corto, mediano y largo plazo.
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Las iniciativas estratégicas son acciones o proyectos que se deben de formular
por cada una de las éreas de la organizacion, y deben de ir alineados con sus procesos
y recursos de manera tal que exista una conexion de la estrategia con la operatividad

de la empresa.

Bajo un esquema de Balance Scorecard, los planeadores deben de mantener
una relacion clara y estrecha de las iniciativas estratégicas con los objetivos, de manera
tal que se generen indicadores adecuados que permitan medir y valorar el logro o

avance de los objetivos definidos y propuestos (Kaplan, Norton, 1996).

El modelo de Robert S. Kaplan y David Norton (1996), tienen un impacto fuerte
en la capacitacion, ya que una vez que se haya definido tanto estrategias como
objetivos, surge la pregunta: ¢ Tengo el conocimiento adecuado para poder alcanzar los
objetivos propuestos?, y de este punto se empieza a planear la dimension del

conocimiento enfocado a la estrategia ya definida.

2.5.6 Modelos Capacitacion - Competitividad de Juarez y Padilla

Juérez y Padilla, elaboraron un modelo para determinar qué actividades de la
gestion empresarial tienen un impacto positivo en la productividad. Demostré que la
capacitacién en la empresa se traduce en mayor productividad competitividad debido a
su impacto en la calidad de los productos, mayor eficiencia, mayor flexibilidad y mayor
capacidad para innovar y mejorar los procesos. Para este modelo, se debe
primeramente identificar cuales son las variables de impacto mas importantes (Juarez,
Padilla, 2006)
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El Modelo de Capacitacion-
Formacion  de
(2012)

Kirkpatrick,

Se debe evaluar la capacitacion por la reaccion positivas de los educandos, su

aprendizaje, si cambio el comportamiento y si se lograron resultados econémicos

El Modelo de Capacitacion-
Formacién de Wade. (1999)

Menciona que la capacitacion se debe de evaluar desde la respuesta del
educando al poner rapidamente en acciéon los conocimientos, y como esto
genera impacto en el logro de los objetivos métricos y en la rentabilidad del
negocio.

El Modelo de Capacitacion de
Phillips, (1999).

enfoque cuantitativo, que se basa en determinar el impacto econémico de la
capacitacion en las organizaciones basado en el calculo de del retorno de
inversion (ROI) a la formacién, como medida de rentabilidad

Balance Score card, Kaplan,
Norton (1996).

Este modelo Integra sistemas tradicionales de medicion de la gestion

estratégica del conocimiento, algunos aspectos financieros que

condicionan la obtencién de resultados econémicos

La Evaluacién de impacto de la
capacitacion de
Maturana (2005).

Olivera vy

Se basa en que las empresas tienen cuatro formas de elevar su productividad:
por capacitacion del personal, por adquisicion de tecnologia, contratar personal

mas capacitad, o implementacion de sistemas de gestiébn empresarial.

Juarez, Padilla (2006)

Demostré que la capacitacion en la empresa se traduce en mayor productividad
competitividad debido a su impacto en la calidad de los productos, mayor
eficiencia, mayor flexibilidad y mayor capacidad para innovar y mejorar los

procesos. ldentificando las variables de impacto mas importante

2.6 Marco Legal de la Capacitacién en México

La Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123, menciona

“Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente dutil; al

efecto, se
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promoveran la creacion de empleos y la organizacion social para el trabajo, conforme
a la ley” y prosigue es su Apartado “A” fraccion Xlll: “Las empresas, cualquiera que sea
su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentard, determinara los sistemas, métodos

y procedimientos conforme a los cuales deberan cumplir con dicha obligacion”

La Ley Federal del Trabajo, actual vigente publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 12 de junio de 2015 contiene los siguientes articulos referentes con la

capacitacion:

“Articulo 3. El trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo de comercio,
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en
condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso. Asi mismo,
es de interés social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los

trabajadores”

“Articulo 25. El escrito en que consten las condiciones de trabajo debera contener:
VIII. La indicacién de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los términos
de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la empresa,

conforme a lo dispuesto en esta ley.”

“Articulo 132 Son obligaciones de los patrones:
Fraccién XV. Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, en

los términos del Capitulo Il Bis de este titulo.”
Fraccion  XXVIII.  Participar en la integracion vy funcionamiento de las
comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo

establecido por esta ley”

Capitulo Il Bis de la Capacitacién y Adiestramiento de los Trabajadores
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“Articulo 153-A Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione
capacitaciéon o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme a los planes y programas formulados de comun acuerdo por el
patron y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y

Previsién Social.”

“Articulo 1563 B Para dar cumplimiento a la obligacion que conforme al articulo anterior
les corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitaciéon o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o
fuera de ella, por conducto del personal propio, instructores especialmente
contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados o bien mediante
adhesién a los sistemas generales que se establezcan y que registre la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS).”

“Articulo 153C. Las instituciones o escuelas que desee impartir capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autorizados y registrados
por STPS.”

“Articulo 153D. Los cursos y programas de capacitacion, podran formularse  respecto

a una rama industrial o actividad determinada.”

“Articulo 153 E. La capacitacion o adiestramiento a que se refiere el articulo 153 A
debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo, salvo que,
atendiendo a la naturaleza de los servicios, el patron y trabajadores convengan que
podran impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador desee
capacitarse en una actividad distinta a la de su ocupacion que desempefie, en cuyo

caso supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada de trabajo.”

“Articulo 153 F. La capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:
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I.  Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion de nuevas
tecnologias en ella.

Il.  Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.

lll.  Prevenir riesgos de trabajo.
IV. Incrementar la productividad.

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.”

“Articulo 153 G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que requiera
capacitacion inicial para el empleo que va a desempefar reciba ésta, prestard sus
servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a la

gue se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.”

“Articulo 153 H. Los trabajadores a quienes se imparte capacitacion o adiestramiento
estan obligados a:
I.  Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades que
formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento.
ll. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o
adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos
lll.  Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean

requeridos.”

“Articulo 153 |. En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento. Integradas por igual nimero de representantes de los
trabajadores y del patron, las cuales vigilaran la instrumentacion y operacion del
sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores, y sugerirdn las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las

empresas.”
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CAPITULO IlIl. Metodologia de la investigacion

La finalidad de este apartado es definir el procedimiento metodolégico utilizado

para la comprobacion de las hipotesis:

1. Ho. Las empresas grandes tienen mejores resultados de productividad con base
en el factor capacitacién que en las empresas medianas.
2. H1. Las empresas grandes no tienen mejores resultados de productividad con

base en el factor capacitacion que en las empresas medianas.

La presente tesis es una investigacion cientifica de enfoque cuantitativo. Lo
anterior, debido a que a través de un instrumento se recolectan datos, mediante los
cuales se determinara la intensidad de la capacitacion y la productividad de las
empresas medianas y grandes de la industria manufacturera de Mexicali, Baja

California.

3.1 Definicion y analisis de las variables

Las variables que se emplean para la realizacién del presente estudio son las

siguientes:
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Variables independientes:

Horas de capacitacion promedio que se impartieron en el afio de 2015 a los

empleados (Xy).

Tamafio de empresa: Variable dicotdmica cuyas respuestas son mediana o
grande. Esta es una variable Dummy donde empresa grande toma el valor de uno (1), y

la empresa mediana el valor de cero (0)

Variable dependiente:

Productividad como la variacion porcentual de la productividad del afio 2014
versus 2015. Productividad se define la relacion entre la produccion total y los insumos
empleados, ya sean estos bienes de capital o personal empleado (Bain, 2011) y se

expresa matematicamente como:

Produccioén

Productividad =
Insumos

Donde:
- Produccion es igual al total de unidades producidas en un afio determinado; y

- Insumos es igual a la cantidad de empleados promedio en un afio

determinado
Adaptando la formula al presente estudio, productividad es igual:

Unidades Producidas

Productividad =
roquctiviaa Empleados promedio

Por lo que la variacion porcentual de la productividad del afio del 2014 versus el
2015 es determinado por la siguiente formula.

Unidades Producidas 2015 Unidades Producidas 2014
Empleados promedio 2015 Empleados promedio 2014
Unidades Producidas 2014
Empleados promedio 2014

x100
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Se disefidé un instrumento con la finalidad de determinar el porcentaje de
productividad de las empresas sujetas a la investigacion; y la intensidad de la
capacitacion; ademas dicho instrumento toma datos generales de las empresas

medianas y grandes de la industria manufacturera de Mexicali, Baja California.

3.2 Operacionalizacion de Variables

En este punto metodoldgico, se explica la forma en que las variables fueron
recolectadas en campo y como a partir de los datos recolectados, se calculé la variable
de productividad.

a) Serie de datos generales.
e NUumero de empleados promedio 2014
¢ Numero de empleados promedio 2015

b) Datos de Productividad
¢ Unidades totales producidas en el 2014
e Unidades totales producidas en el 2015

c) Datos de capacitacion
e Horas de capacitacion promedio por empleado 2014
e Horas de capacitacion promedio por empleado 2014

Con base a los datos de los incisos a) y b), se determind las siguientes variables:
- Tamafio de Empresa: 1 = Grande, 0 = Mediana.

- Porcentaje de incremento o decremento de la productividad, calculo basado

en:

Unidades Producidas 2014
Empleados promedio 2014

Unidades Producidas 2015 Unidades Producidas 2014
Empleados promedio 2015 Empleados promedio 2014
< 14 p 14 p >X100

Como resultado, se obtuvo el siguiente instrumento:

Numero de Control:
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DATOS DEL PERSONAL

1. Numero de Empleados afio 2014:
Dependientes de la Empresas |

2. NUmero de Empleados afio 2015:

Dependientes de la Empresas

DATOS DE PRODUCTIVIDAD 2014-2015

Ahno2014 || | ||| |||

3. Total, de Produccidn anual .
(Unidades/Kilos/Metros/Etc.) Afo2015 | | || ||| | |

Unidad de Medida:

DATOS DE PRODUCTIVIDAD 2014-2015

4. Horas promedio de Capacitacion por empleado al afio | 1__1__ |Horas

3.3 Tipo de investigacion

La presente investigacion se categoriza como mixta, ya que se usa la revision

documental y la recoleccion de datos de campo.

3.4 Disefio de la investigacion

El presente estudio, es una investigacion no experimental, ya que se basa en la
recoleccion de datos de hechos pasados y donde no hubo una intervencién en logro de

los datos.

Otra caracteristica de la investigacion es el interpretar las variables y sus
relaciones. Adicionalmente, la presente investigacion es transversal ya que se basa en
datos recolectados en un momento del tiempo especifico. Los datos fueron
recolectados en el afio del 2016, sobre los resultados de productividad y las horas de
capacitacion correspondientes a los afios del 2014 y 2015; por lo que la interpretacion
de los datos se realizara solo sobre el periodo de afios de estudio en especifico, sin

tratar de predecir hechos futuros.

3.5 Alcance de la investigacién
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En la literatura revisada, la capacitacion es un proceso fundamental para mejorar
los resultados de los procesos, y generar una mejor productividad en las empresas. Por
lo que se realizé el presente estudio con el fin de constatar en la realidad bajo la
delimitacion de un problema y la seleccion aleatoria de un grupo de empresas
seleccionadas del mismo sector, pero de tamafio diferente con la finalidad de verificar si
la teoria concuerda con la situacion real del periodo de estudio, siendo en primer

término el presente estudio, de caracter exploratorio.

Se obtuvo informacion del estudio donde se muestra las propiedades,
caracteristicas cuantitativas de las variables medidas, siendo la investigaciéon de
caracter descriptivo. Finalmente, se pretende determinar si existe una relacion entre las

variables de estudio, siendo la investigacion de caracter correlacional.

3.6 Definicion de Poblacién y Muestra

Clasificacion de la industria segun la secretaria de Economia

Mediana Industria 51 a 250 empleados

Grande Industria 251 o0 mas empleados

Fuente: Diario Oficial de la Federacion.

Empresas grandes de la industria manufacturera de Mexicali, Baja California 23.

Empresas medianas de la industria manufacturera de Mexicali, Baja California 23

3.7 Modelo para someter a prueba la hipotesis.

Las hipoétesis que se plante6 en el estudio es:

1. Ho. Las empresas grandes tienen mejores resultados de productividad con
base en el factor capacitacion que en las empresas medianas; cuya

2. H1. Las empresas grandes no tienen mejores resultados de productividad con

base en el factor capacitacion que en las empresas medianas;

Los modelos que se emplearan para someter a prueba la hipétesis son:
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1. Regresion lineal multiple con una contante dummy que tomas valores de “1”
o “0”, que ayudara a determinar el valor de la productividad de la empresa
grande y la empresa mediana; y

2. Regresion lineal multiple con una dummy de pendiente, que ayudara a
determinar al valor marginal de la productividad por cada hora de
capacitacion empleada por cada tipo de empresa: grade y pequefa.

3.7.1 Regresion lineal maltiple con una contante dummy

Las variables a emplear en los modelos de regresion lineal multiple son las
siguientes:
1. Variable dependiente: Productividad (Y),
2. Variables dependientes:
a) Variable numérica “Horas de capacitacion promedio por empleado” (X1); y
b) Variable dicotomica (Dummy) “Tamafo de Empresa” (D;) que toma los

valores 1 = Empresa Grande y 0 = Empresa mediana.

La ecuacién para el modelo de regresion lineal mdltiple con una dummy
constante es la siguiente:

Yi = ,81 + :82X2i + ﬂ3Di + u; (Astel‘iou Yy Ha", 2007)

La ecuacion para el modelo con la variable dicotomica de tamafio de empresas utilizado
para determinar un cambio de intercepto fue el siguiente (Asteriou y Hall, 2007):

Y = By + B2Xai + B3D; +

Para poder interpretar Di, se consideraron dos posibles valores de D;, y como estos
afectan la especificacion de la ecuacion.

Para Di = 0 se tiene que:
Yi = Bi+ BoXoi + 3(0) +uy = By + BoXo +uyy
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Mientras que para Di = 1 se tiene que:
Yi = Bi+ BoXoi + B3(1) +uy = (Br+ B3) + BoXoi +

Por lo tanto, el intercepto es diferente de 1, pues es igual a (B1+ B3), por lo que con la
inclusién de la variable dummy el intercepto ha cambiado, desplazando la recta de
regresion hacia arriba o hacia abajo.

Donde:

Y; = Variable dependiente de Productividad

B1 = Valor de Productividad cuando X, = 0, y Di=0, también llamado intercepto

B, = Valor predicho de la productividad cuando X, = 1, es decir el valor que incrementa
la productividad por cada hora de capacitacion adicional.

X,;= Valor de la variable independiente de “Horas de capacitacion promedio por
empleado”

B5= Valor predicho de la productividad cuando D;= 1, que se suma al intercepto (5;) es
decir el valor de la productividad cuando la empresa es grande ((#, + B3)

D; = Variable Dummy, “1” para empresa grande, y “0” cuando es empresa mediana

u;= Error del Modelo.

3.7.2 Regresion lineal multiple con una dummy de pendiente

La ecuacion para el modelo de regresiéon lineal multiple con una dummy de
pendiente es:

Y; = B1+ B2Xoe + B DXy + u; (Asteriou y Hall, 2007)

Para poder interpretar D;, se consideraron dos posibles valores de D;, y como
estos afectan la especificacion de la ecuacion.

Si el valor de D; es = 0 entonces
Yi = B+ BaXor + B,(0) X5 +

Y; = By + B.X5: +u; Siendo este el valor marginal de afectacion de Y; , cuando
se emplea una unidad mayor de X, cuando D;= 0.

Si el valor de D; es = 1 entonces
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Yi= B1+ BoXor + ﬁ3(1)X2t +u;
Yi = By + (B2+ P3) X2 + u; Siendo este el valor marginal de afectacion de Y; ,

cuando se emplea una unidad mayor de Xy; cuando D;= 1.

CAPITULO IV. Andlisis de Resultados

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de encuesta, y estos datos tratan sobre intensidad de horas de capacitaciéon
promedio por empleado, indice de productividad, y tamafio de empresa producto sobre

empresas medianas grandes de la industria manufacturera de Mexicali, Baja California.

El procesamiento de datos se realiza a través del programa estadistico Megastat,

es cual es un software de complemento para Excel 2016.

4.1 Descriptivos de las variables

En la siguiente tabla, muestra los descriptivos de las variables no numéricas, como lo
es el tamafio de empresas. Se puede ver que de las empresas entrevistadas el 50%
son empresas grandes y el 50% por ciento son empresas Medianas.

Tabla 4.1 tamafio de la empresa

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos MEDIANA 23 50.0 50.0 50.0
GRANDE 23 50.0 50.0 100.0
Total 46 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con datos procesador en Megastat
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En la tabla 4.2, se muestra los descriptivos de las variables numéricas. Se puede

resaltar que en promedio de horas de capacitacion promedio por empleado en la

empresa mediana es de 10.32 horas, contra las 34.06 de la empresa grande. Sin

embargo, al ver la productividad de la empresa grande esta es 13.22%, mientras que la

de las empresas medianas es de 24.85%. Por lo que descriptivamente a pesar de que

la empresa grande capacite méas, su productividad es menor a la de la empresa

mediana.

Tabla 4.2 DESCRIPTIVOS VARIABLES NUMERICAS

N Minimo Maximo Media Desv. Tip. | Varianza
Productividad empresas 46 -.080 .670 .19037 .201066 .040
manufactureras
Productividad empresa grande 23 -.080 .500 13223 133727 .018
Productividad empresa mediana 23 .015 .670 .24851 .240295 .058
Horas capacitacion promedio por 23 A7 84.00 34.0648 | 28.10585 789.939
empleado empresa grande
Horas capacitacion promedio por 23 1.25 20.00 10.3257 5.84885 34.209
empleado empresa mediana
N valido (segun lista) 23

Fuente: Elaboracion propia con datos procesador en Megastat

Al correr el modelo de regresion lineal simple en sistema Megastat con un nivel de

confianza de 95%, obtenemos la siguiente tabla:

Tabla 4.3 Modelo de regresion lineal mdltiple

R2 0.186
R2? Ajustada 0.148 n 46
R 0.431 k 2
Error 0.186 Variable Productividad
estandar Dependiente.
ANOVA (Tabla de analisis de
la varianza)
Fuente SS df MS F Calculada Valor p
Regresién 0.3379 2 0.1689 4.90 .0121
Residual 1.4814 43 0.0345
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Total 1.8192

45

Al analizar los resultados de la Tabla 4.3, se observa que el valor p del modelo

general es de .0121, siendo menor que .05, con un nivel de confianza de 95%, por lo

que el modelo es significante.

Por otro lado, al analizar los coeficientes de regresion, los valores p de las

variables son menores de 0.05 a un nivel de confianza de 95% siendo también los

coeficientes de las variables independientes significantes.

Tabla 4.4 Coeficientes de Regresion

Salida de Regresion

Intervalo del
Coeficiente

Error t 95% 95%
Variables Coeficientes estandar (df=43) Valor P Inferior Superior
Intercepto 0.2158
Horas Hombre Promedio
Capacitacién 0.0032  0.0014 2.301 .0263 0.0004 0.0060
Tamarfo de Empresa
1=Grande 0=Mediana -0.1916  0.0638 -3.004 .0044 -0.3202 -0.0630

Fuente: Elaboracion propia con datos procesador en Megastat

Por lo que la ecuacién del modelo de regresion lineal multiple es:

Y, = .2158 +.0032X,; —.1916D; + u;

Por lo tanto, cuando D; = 1, es decir la empresa es grande, su productividad es

de 0.0242 (2.42%) producto de la diferencia entre el intercepto y el coeficiente de la

variable Dummy (0.2158 - .1916).

En contraparte, cuando D; = 0, es decir la empresa es mediana, la productividad

de la empresa mediana es de .2158 (21.58%). Por lo tanto, es mayor a la productividad

en la empresa mediana que en la empresa grande.
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Por otro lado, si se desea determinar el efecto marginal de las horas de
capacitaciéon promedio por empleado sobre la productividad, se tiene que estimar una
regresion donde se incluya una variable de dummy de pendiente producto de multiplicar

tamafio de empresas por horas de capacitacion promedio por empleado.

La tabla 4.4 muestra que el modelo de regresion con la variable dummy de
pendiente es significante con un valor p igual a .0039 menor a 0.05 con nivel de
confianza de 95%. Adicionalmente la tabla 4.5 muestra también que los coeficientes de

las variables son también significativos con un valor p de 0.0010.

Tabla 4.4 Tabla de modelo de regresion miltiple con dummy de pendiente

Rz 0.227
R2 Ajustada  0.191 n 46
R 0.476 k 2
Error estandar 0.181 Variable Dependiente Productividad
ANOVA (Tabla de andlisis de la varianza)
Fuente SS df MS F Valor p
Regresién 0.41303719 2 0.20651860 6.32 .0039
Residual 1.40619530 43 0.03270222
Total 1.81923250 45

Fuente: Elaboracion propia con Megastat

Tabla 4.5 Coeficientes de regresion con dummy de pendiente

Intervalo de Confianza

Variables  Coeficientes  Error estandar t (df=43) valorp  95% inferior  95% superior

Intercepto 0.1055
Horas de capacitacion
promedio por empleado.  0.00012956 0.00003680 3.520 .0010 0.00005534 0.00020377

Tamafio de empresa *
Horas de capacitacion
promedio.  -0.00012898 0.00003656 -3.528 .0010 -0.00020271  -0.00005526

Fuente: Elaboracion propia con Megastat

Al analizar los coeficientes, se concluye que existe un efecto marginal mayor en
la productividad por cada hora de capacitacion impartida en las empresas medianas
(0.00012956), que en las empresas grandes (0.00012956 — 0.00012898 = 0.00000058).
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No puedo rechazar la hipotesis nula: Las empresas grandes no tienen mejores
resultados de productividad con base en el factor capacitacion que en las empresas
medianas; por lo que las empresas grandes no tienen mejores resultados que las

empresas medianas.

Para respaldar los resultados obtenidos por el método de regresion lineal
multiple, se realizé una prueba de diferencia de medias de dos grupos independientes
de las variables: horas de capacitacion promedio Yy productividad, para lo cual se uso

nuevamente Megastat.

En la tabla 4.4 se puede destacar que existen diferencias significativas entre las
medias de horas de capacitacion promedio con un p-value de 0.0003, es decir menor
que .05 con un nivel de confianza de 95%. Por lo que las empresas grandes imparten
mas horas de capacitacion con un total de 34.0654 horas promedio versus las 10.3259

horas de capacitacion que imparten en promedio las empresas medianas.

Por otro lado, se analiza en la tabla 4.4 también existen diferencias significativas
con un p-value de 0.0487, es decir menor de 0.05 con nivel de confianza de 95%; entre
las medias de la productividad de las empresas medianas y las grandes; sin embargo, a
efecto contrario, la productividad promedio de la empresas medianas es mayor que la

productividad de las empresas grandes con 0.2485 versus 0.1322 respectivamente.

Tabla 4.4 Prueba de Hipotesis: Diferencia de Medias Grupos Independientes: Horas de capacitacion
promedio

Horas hombre

promedio

capacitacion

empresa

Horas hombre promedio capacitacion empresa grande mediana
34.0654 10.3259 | Media

28.1059 5.8494 | Desviacion estandar

23 23|n

44 | df

Diferencia (Horas
hombre promedio
capacitacion empresa
23.73949 | grande - Horas hombre




promedio capacitacion)
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412.07712

Varianza combinada

20.29968

Desviacion estandar
combinada

5.98605

Diferencia del error
estandar

0

hypothesized difference

3.966

t calculada

.0003

p-value (two-tailed)

Fuente: Elaboracion propia con datos procesador en Megastat

Tabla 4.5 Prueba de Hipétesis: Diferencia de Medias Grupos Independientes: Productividad

Productividad empresa grande

Productividad

empresa
mediana
0.13223062 0.24850942 | Media
0.13372670 0.24029542 | Desviacién estandar
23 23|n
44 | df

-0.116278805

Diferencia de
(Productividad empresa
grande - productividad
empresa mediana)

0.037812358

Varianza combinada

0.194454000

Desviacién estandar
combinada

0.057341356

Diferencia del error
estandar

0

hypothesized difference

-2.028

t calculada

.0487

p-value (two-tailed)

Fuente: Elaboracion propia con datos procesador en Megastat

Por lo tanto, a pesar que la empresa grande invierte mas en capacitacion, no tiene

mejores resultados en su productividad que las empresas medianas.
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