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EL EFECTO DE LAS ESTRATEGIAS DE ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION EN
LA PRODUCTIVIDAD: CASO DE NIMSA OPERACIONES DE MEXICALI

RESUMEN

Determinar el efecto de las estrategias de entrenamiento y capacitacion de la empresa NIMSA en
la productividad. ElI método utilizado fue la creacion y aplicacion de un instrumento que mide la
importancia de los programas de gestion del conocimiento para el desarrollo del talento humano
enfocada al area productiva. El estudio determina la importancia del sistema de aprendizaje para
el desarrollo del empleado lo cual asegurard el aumento en la productividad por medio del
desarrollo y aplicacion de un instrumento con 4 distintas dimensiones: Gestion del conocimiento,
Contexto, Capacitacion por competencias y por tltimo Capacitacion para prevencion. De acuerdo
a la herramienta aplicada, los colaboradores identificaron que, para obtener mayores porcentajes
de productividad era necesario contar con personal capacitado para lograr los objetivos

organizacionales.

Palabras Clave: Entrenamiento, Capacitacion, Productividad, Capacitacion por Competencias,

Gestion de Conocimiento, Contexto, Capacitacion para Prevencion.
ABSTRACT

Determinate the influence of training strategies on Nimsa’s productivity. Trough an instrument
that measures the importance of knowledge management programs for the development of human
talent focusing on the productive area. The study determines the importance of the learning system
for employee development which will ensure the increase in productivity through the development
and application of an instrument with 4 dimensions to consider: Knowledge management.
Competency training, Context and Prevention training. According to the investigation survey
created, employees identified that, in order to obtain higher percentages of productivity, it was

necessary to have trained personnel to achieve the organizational objectives.

Key Words: Training, Productivity, Competency Training, Knowledge Management, Context and

Prevention Training.
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1. INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al tema del efecto del entrenamiento y la capacitacion en la
productividad, que se puede definir en la relacién del efecto de los procesos de ensefianza-
aprendizaje para el cumplimiento de las metas productivas. La empresa Nimsa Operaciones
Mexicali, es parte de un corporativo en la cual, de siete plantas totales se encuentra ubicada en el
namero seis de niveles de productividad, posicionandose en el penaltimo lugar productivo a nivel
interplantas de la misma divisién en comparativa de aquellas que cumplen con los estandares

requeridos por los clientes.

Para analizar la problematica, es necesario analizar sus causas; una de ellas es la gestion del
conocimiento como uno de los factores criticos para que se proporcione un buen proceso de
Entrenamiento y capacitacion para obtener personal preparado para el correcto desempefio de sus
actividades que en conjunto resultaran a la productividad deseada. La presente investigacion surge
mediante el interés de demostrar que la inversion en el desarrollo del talento humano es redituable,
debido a que, si se invierte en el fortalecimiento de los elementos de la organizacién se obtendra

talento humano con el conocimiento para enfrentarse a las necesidades productivas.

Partiendo de la teoria del Capital humano, se realizaron encuestas al personal del area operativa
de Nimsa Operaciones Mexicali para conocer su percepcion del Entrenamiento y la capacitacion
en la productividad. También se investigaron los indices de productividad de la Planta Mexicali y
se compararon con dos plantas del mismo corporativo de Nimsa. El objetivo de la presente
investigacion es determinar los factores de la estrategia de entrenamiento y capacitacion en la
productividad de la empresa. En el capitulo uno se encontraran los antecedentes y objetivos de la
investigacion, en donde se justificara el caso de estudio, asi como las hipétesis desarrolladas. En
el capitulo dos se desarrolla el Marco tedrico que funciona como base y sustento de la investigacion
generado mediante una investigacion exhaustiva de los conceptos de entrenamiento, capacitacion,
productividad, entre otras. El capitulo tres justifica la metodologia y el instrumento utilizado
mediante la escala de Likert, aplicado a los colaboradores conformantes de la planta Nimsa, que
da como consecuencia el desarrollo del capitulo cuatro de resultados, en donde se sustenta la
hipdtesis de la investigacion para posteriormente pasar al capitulo cinco, de recomendaciones. En
la cual se proponen nuevos programas que resulten al cumplimiento de objetivos de productividad

mediante el entrenamiento y la capacitacion.
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1.1 Antecedentes

Se entiende como una organizacion, a un conjunto de individuos ejecutando actividades
coordinadas para el logro objetivos en comdn. Para el logro de estos objetivos, es necesario contar
con las herramientas necesarias para el correcto desarrollo de las actividades planeadas las cuales
resultan ser tangibles e intangibles. Las herramientas tangibles son aquellos instrumentos
necesarios para la ejecucion de tareas, ejemplo: manuales, equipos, materiales, etc. En cambio,
las herramientas intangibles se pueden identificar como el conocimiento, la destreza y capacidad

del capital humano en conjunto, para alcanzar los objetivos organizacionales.

Pero ¢queé sucede cuando esas herramientas, de naturaleza intangible, no le son proporcionadas al
personal y que impacto presenta dentro de la organizacion? El capital humano es uno de los activos
mas importantes de la organizacion. Es por ello, que la apuesta a su desarrollo tanto intelectual,
motriz, etc. es una inversion redituable ya que representa uno de los engranes encargados del

impulso de un sistema resultando uno de los factores para el logro de los objetivos.

El presente caso de estudio se enfoca en el efecto de los planes y programas en las estrategias de
entrenamiento y capacitacion, de la empresa NIMSA OPERACIONES DE MEXICALI SA DE
CV y su incidencia en la productividad, teniendo como objetivo, demostrar la importancia del uso

de herramientas y estrategias destinadas al desarrollo del talento humano.

De acuerdo a la teoria del Capital Humano, desarrollada en 1964 por Theododore Schultz, Gary
Becker y J. Mincer, se define la capacitacion como “el conjunto de las capacidades productivas
que un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos”. La teoria
del Capital Humano establece a la educacion y a la formacion como inversiones que realizan los

individuos, con el objeto de ampliar su eficiencia productiva y sus ingresos.

Bajo el supuesto de que la organizacion funciona como un tipo de engranaje en el cual hay una
afectacion si uno de los departamentos no funciona adecuadamente, es importante establecer
objetivos y brindar herramientas para poder alcanzarlos. Las herramientas pueden ser objetos
fisicos que facilitaran las tareas manuales u habilidades adquiridas mediante la ensefianza de
procesos para la ejecucion de una tarea. Una de las vias de proporcion de herramientas intangible
al colaborador, se da por medio de la ensefianza del uso de los métodos y estrategias del proceso

del cual podemos describir de acuerdo a Chiavenato (2001): "Educacién es toda influencia que el
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ser humano recibe del ambiente social durante su existencia para adaptarse a las normas y los

valores sociales vigentes y aceptados.

La educacion profesional, institucionalizada o no, prepara al hombre para la vida profesional.
Comprende tres etapas interdependientes, pero perfectamente diferenciadas.

1. Formacidn Profesional. Prepara al hombre para ejercer una profesion

2. Perfeccionamiento o Desarrollo Profesional. Perfecciona al hombre para una carrera dentro

de una profesion.

3. Entrenamiento. Adapta al hombre para cumplir un cargo o una funcién dentro de una

organizacion” (pagina 556).

Se habla de un proceso de transmision de conocimiento para llegar a un objetivo en el cual uno de
los factores para alcanzar el cumplimiento de las metas organizacionales; contar con el equipo
calificado y cualificado y competente por medio de estrategias de desarrollo de personal que a
continuacion se irdn desarrollando: entrenamiento y capacitacion. Para poder comprender el

proceso de ensefianza laboral, primeramente, es imperante asociarse con los conceptos principales.

La capacitacion de acuerdo a la Ley Federal del trabajo, Articulo 153: “Las empresas tendran
derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, las acciones que les correspondan
en contra de los trabajadores por incumplimiento de las obligaciones que les impone este capitulo.
Capitulo 111 BIS De la Productividad, Formacion y Capacitacion de los Trabajadores Articulo 153-
A. Los patrones tienen la obligacidn de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la
capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su
competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comin
acuerdo, por el patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores. Para dar cumplimiento a la
obligacién que, conforme al parrafo anterior les corresponde, los patrones podran convenir con los
trabajadores en que la capacitacion o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores especialmente contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesién a los sistemas

generales que se establezcan.”
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Si se parte desde el objetivo de entrenamiento y capacitacion como anteriormente es descrito en la
Ley Ferderal del trabajo, resulta en el colaborador un aumento de calidad de vida, adquisicion de
competencias laborales y aumento de productividad, la cual se describe de acuerdo a Felsinger —
Runza (2002): “En términos generales, la productividad es un indicador que refleja que tan bien
se estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios. Podemos
definirla como una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la eficiencia
con la cual los recursos humanos, capital, tierra, etc. son usados para producir bienes y servicios

en el mercado.”

De acuerdo a la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (2015): “el incremento de la productividad
y el fortalecimiento de la competitividad de las empresas, son elementos esenciales para lograr un
México Prospero y para llevar al pais a su maximo potencial. Para lograrlo, es condicion necesaria,
aunque no suficiente contar con una fuerza de trabajo altamente calificada con estandares de
calidad mundial. Por esa razon, la capacitacion debe ser vista como uno de los principales
componentes en el que deben de invertir empresas y gobierno. El insuficiente crecimiento
economico de México se tradujo en niveles de bienestar insatisfactorios, en particular en ciertas
regiones y segmentos de la poblacion. El bajo desempefio de la productividad ha sido la principal
causa del bajo crecimiento econdémico. En 2011 la productividad fue 8.2% inferior a la registrada

en 1990, una contraccion media anual de 0.4%.”
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Figura 1. Evolucion de la productividad Total de los factores en México, 1990-2011
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Fuente. - Productividad y Brechas Estructurales en México

La productividad laboral presentaba y, aun presenta, niveles de crecimiento promedio
insatisfactorios. Ley Organica de la Administracion Pablica Federal. Articulo 40, fracciones V y
VI: — V.- Promover el incremento de la productividad del trabajo; — VI. - Promover el desarrollo
de la capacitacion y el adiestramiento en y para el trabajo, asi como realizar investigaciones, prestar
servicios de asesoria e impartir cursos de capacitacion que para incrementar la productividad en el
trabajo requieran los sectores productivos del pais, en coordinacidn con la Secretaria de Educacion

Publica.

Debido a la situacién presente de las problematicas de la productividad por la omision del
desarrollo del capital humano por medio de estrategias de entrenamiento y capacitacion es que se
realiza el siguiente caso de estudio en la organizacion Nimsa. La historia de la empresa NIMSA,
se desarrolla a partir de la llegada de Peter Shuttleworth y su familia a los Estados Unidos en 1880
en donde establecieron un molino de alfombras en Victoria Valley a su llegada. Después de que
Peter Shuttleworth murid, sus hijos se mudaron a Nueva York en 1890 y se hicieron cargo de una

fabrica vacia alli. .
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La compafiia adopt6 el nombre de NIMSA Carpet (0 NIMSA, para abreviar) en 1940, cuando se
fusiond con distintos inversionistas incluyendo otro molino en Nueva York. Se convirtio en el
Unico tejedor del pais en ofrecer una linea completa de alfombras domésticas, creando también el
primer disefio texturizado y el tejido esculpido de la industria. En 1956, NIMSA Carpet se fusiono
con Jacob Bryant, Inc. para convertirse en Nimsa Corporation, una compafiia lo suficientemente
grande como para aparecer en los primeros rankings de Fortune 500 . La fabricacién de alfombras
en el sitio de Amsterdam finalizé en 1971 y las Gltimas oficinas corporativas se fueron en 1989.

En 1992, NIMSA se hizo publica con sus acciones negociadas primero en la Bolsa de
Valores NASDAQ bajo el simbolo "NMS" y actualmente en la Bolsa de Nueva York bajo el
simbolo "NMS". Los activos restantes de Nimsa se vendieron a otros inversores, y la compafiia se
disolvio mas tarde. Hasta 2016, NIMSA Industries ha adquirido 34 empresas en su conglomerado
y ahora opera instalaciones de fabricacion en 15 paises: Estados Unidos, México, Brasil, Irlanda,
el Reino Unido, Bélgica, Francia, los Paises Bajos, Luxemburgo, Espafia, Italia y la Republica
Checa, Bulgaria, Rusia y Malasia. El actual presidente y CEO de la compafiia es Scott Jones .Las
marcas de NIMSA incluyen méas de 16 nombres de empresas dedicadas al ramo de fabricacion de

pisos, representando mas del 30% en cobertura internacional de ventas.

En 2016 los inversionistas vieron a Mexicali como un sitio de oportunidad por factores benéficos
como la ubicacidn, la posicidn fronteriza con estados unidos y costos de mano de obra. Fue cuando
se desarrollé el proyecto de NIMSA OPERACIONES DE MEXICALLI, la cual inicio operaciones

en enero del 2017, con un total de 80 empleados ubicados en Mexicali, B.C.
1.2 Planteamiento del problema

La empresa NIMSA Operaciones de Mexicali, situada en el estado de Baja California, México, es
la primera empresa de manufactura de bajo alfombra del corporativo de NIMSA INDUSTRIES
que se apertura en México, teniendo como inicio de operaciones, enero del 2017. De acuerdo a
los reportes financieros de NIMSA 2017, en base al comparativo de ganancias de un total de 6
plantas ubicadas en Estados unidos, la planta Mexicali se ubicé de acuerdo a sus ganancias en
2017, en el lugar seis en produccién anual de siete plantas totales de su division, lo que se traduce
en penaltimo lugar de productividad y ventas. El area de Recursos Humanos de la organizacion
esta estructurada por el Gerente de Recursos Humanos, asi como un especialista para el area de

Relaciones laborales, Reclutamiento y Seleccion de personal.
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El departamento de Entrenamiento y Capacitacion se desarrolla por las especialistas mencionadas
en fusion para su cumplimiento, sin haber alguien responsable como tal del departamento de
Capacitacion. Los programas de entrenamiento y capacitacion, asi como las descripciones y
analisis de puestos fueron proporcionadas por el corporativo estadounidense como una réplica
traducido al espafiol para su implementacion en Mexicali, procedimientos generados en 2010. La
informacion planteada anteriormente nos lleva al siguiente cuestionamiento: ¢Cual es el efecto de
las técnicas de capacitacion en la empresa NIMSA OPERACIONES DE MEXICALI SA DE CV

en la productividad?
1.3 Objetivos Generales

Determinar los factores de la estrategia de entrenamiento y capacitacion en la productividad de la
empresa NIMSA OPERACIONES DE MEXICALI

1.3.1 Objetivos Especificos

1. Determinar el efecto del entrenamiento y capacitacion en la productividad de acuerdo a la
percepcion de los colaboradores de NIMSA OPERACIONES MEXICALL.

2. Analizar el nivel de productividad bajo los sistemas de Capacitacion y Entrenamiento actuales.
1.4 Hipdtesis General

La falta de actualizacién de los programas de entrenamiento y la capacitacion dan como resultado

la baja productividad en Nimsa Operaciones de Mexicali.
1.5 Justificacion

En laactualidad, las empresas se esfuerzan constantemente por tener alta productividad para poder
cumplir con las metas de la organizacion. Por lo cual el desarrollo y actualizacion constante de los
planes de entrenamiento y capacitacion son esenciales para ofrecer futuro al personal que se apegue
a los procesos y objetivos organizacionales. Es muy comun escuchar en las organizaciones lo
costoso que puede resultar la contratacion del personal interno, asi como la contratacion de
personal externo que capacite, entrene y certifique a los empleados. Por esto, cuando las
organizaciones se encuentran en tiempos de bajo requerimiento de producto por parte de cliente o
se requiere realizar recortes de gastos, uno de los departamentos a los que visualizan para realizar

movimientos de ahorro, es el de Capacitacion y adiestramiento.
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Tomando en cuenta al capital humano, como uno de los activos mas importantes para la
organizacion, dentro de Nimsa se identifica un paro de actualizacion de los manuales
Entrenamiento y capacitacion. El desarrollo de planes y estrategias de entrenamiento y
capacitacion resultan de una gran importancia tanto para la empresa, ya que se ofrecera retencion
del personal, asi como empleados capacitados que aminoren la "merma” en el producto, debido a
que el constante entrenamiento, direcciona el conocimiento del empleado a los requerimientos
seguin su puesto. Asi como, ofrece sentido de pertenencia en el empleado y seguridad, al ser parte
activa de la empresa. Si lo anterior va acompariado de oportunidades de escalar de manera salarial,
que permita al colaborador obtener una ganancia en base al desempefio que demuestre dentro de
la organizacion y este logra ser medible, lo motivard a seguir buscando el conocimiento y
desarrollo a base de una estabilidad laboral lo cual nos dara como resultado mayor productividad
dentro de la organizacion. Esto ofreceré clientes satisfechos y aumento en la demanda del producto.
La presente investigacion nos brindara conocimiento del efecto del entrenamiento y la
capacitacion en la productividad de acuerdo a la percepcion de los colaboradores de Nimsa,
ofreciendo un modelo explicativo del caso, que identificara factores mediante la comparacion de
la productividad en base a los niveles de produccion contra las horas hombre laboradas comparadas
con otras plantas de Nimsa ubicadas en Estados Unidos, para demostrar la importancia de la
actualizacion de los planes y estrategias de entrenamiento y capacitacion de la organizacion a las
necesidades actuales de la empresa, hallazgos que pueden resultar relevantes en el sector

maquilador asi como para de las organizaciones de giros similares.
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2. MARCO TEORICO
2.1 Entrenamiento

Las variables determinantes para generar un crecimiento sostenido son la capacitacion vy el
entrenamiento, Martinez (2018). Partiremos primeramente de la definicién de entrenamiento de
acuerdo a Kirk Patrick (1959): “ El entrenamiento es el uso de actividades de ensefianza
planificadas y sistematicas para promover el aprendizaje. El enfoque se puede resumir en la
oracién base de entrenamiento aprendido. Es una de las muchas respuestas que una organizacion
puede emprender para promover el aprendizaje”. EIl entrenamiento se puede ver como parte del
compromiso total de la organizacién. Las necesidades de capacitacion se pueden reconocer sobre
la base del analisis de las demandas ambientales, los procesos de cambio interno, el analisis de los
problemas laborales y el analisis de los recursos humanos de una organizacion, Govil (2014). El
autor Mel Kleiman (2000) describié que las partes esenciales de un programa de entrenamiento y
capacitacion de empleados valioso se construyen en orientacion, habilidades de gestion vy
habilidades operativas de los empleados. Estas teorias son la base de cualquier programa de

desarrollo de empleados.

De acuerdo a un estudio en una empresa de telecomunicaciones en Uganda en donde se
examinaron los efectos del entrenamiento en el desempefio del empleado, los hallazgos informados
en el estudio sugieren que el entrenamiento, la capacitacion y el desarrollo tienen un impacto en
el desempefio de los empleados con respecto a sus trabajos. Se hicieron encuestas y los resultados
de las preguntas sobre participacion de los empleados en capacitacion y seleccion indican
resultados positivos en el desempefio de los empleados con respecto a empresas con politicas
estructuradas y quizas claras en cuanto a capacitacion y desarrollo, Nassazi (2013). De acuerdo a
otro estudio de resultado de investigacion de valoracion de la efectividad del entrenamiento en la
empresa PIA (Pakistan International Airlines) donde se aplicaron los cuatro niveles del modelo
Kirk Patrick que consiste en reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados indica que se
llevé a cabo el desarrollo y aprendizaje de los empleados; sus habilidades se han desarrollado,
pulido y actualizado. Pueden aplicar con confianza las habilidades y utilizar el conocimiento como

resultado de la capacitacion, Rafiq (2015).
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De acuerdo a McDowell (2010): * Las conceptualizaciones de entrenamiento, capacitacion y
desarrollo de los gerentes varian. El entrenamiento y capacitacion formal se prioriza debido a un
retorno de inversion demostrable mas tangible. Los gerentes consideran que la capacitacion y el
desarrollo son més valiosos cuando se combinan. “ Por contraparte, entre las dificultades que
enfrenta el entrenamiento y el programa de desarrollo, se descubrié que se incurre en pérdidas
temporales debido a gastos, y la parada momenténea de la productividad. Kumba (2017) indica
que en general, los empleados mejoran enormemente en sus trabajos debido a estos programas de
capacitacion. Maldonado (2006) afirma que desde que se determina la naturaleza de las tareas o
comportamientos terminales deseados, como resultado del entrenamiento, el préximo paso es la
eleccion de técnicas que deben ser utilizadas en el programa de entrenamiento para optimizar el
aprendizaje, o sea, alcanzar el mayor volumen de aprendizaje con el menor gasto de tiempo y de
dinero. Por ende, de acuerdo a Moreno (1999): ~ Los cursos de entrenamiento son virtualmente
utiles. Para que estos tengan éxito, los empleados deben de querer aprender y mejorar su actuacion
y los supervisores deben de poder ensefiar y ayudar a los subordinados a elevar su nivel de

actuacion. -
2.1.1. Gestion del conocimiento

Como es sabido, la educacion es uno de los pilares fundamentales del desarrollo de cualquier
sociedad. Asi, la educacion superior tiene como funcién principal la formacion de ciudadanos
integros que sirvan al desarrollo de las organizaciones y la sociedad en general; en ella se debe
fomentar la construccién de conocimiento (docencia) y la investigacion cientifica (investigacion)
gue generen impactos positivos en la sociedad y permitan la identificacién de oportunidades para
el desarrollo regional o nacional y para el beneficio de la comunidad (extensién — proyeccion
social), Ospina y Sanabria, (2010).La formacion normalmente se centra en ofrecer a los empleados
habilidades concretas o en ayudarles a corregir deficiencias en su rendimiento, Gémez y Balkin,
(2001). En el capital humano, se incluyen todas las capacidades individuales, las competencias,
los conocimientos y destrezas de los empleados. Este conjunto de valores que son provistos
directamente, todos los empleados juegan un papel preponderante en todas las organizaciones. En
la era del conocimiento, lo vital es que fluya el conocimiento en todas las direcciones, alienta la
creatividad, Garcia y Leal (2008).
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McClelland (1973) definié las competencias como aquellas caracteristicas esenciales de las
personas que son la causa de su rendimiento eficiente en el trabajo, y Boyatzis (1982, 2006) y
Spencer y Spencer (1993) manifiestan que se trata de cualquier caracteristica individual que pueda
medirse con fiabilidad y que permita pronosticar el desempefio excelente de una persona en un
puesto de trabajo. Existen diferentes variables estratégicas que afectan a la gestion de la calidad
total (por ejemplo, liderazgo Transformacional, trabajo en equipo). Dichas variables estan
estrechamente interrelacionadas con la gestion del conocimiento organizacional, Mihi
(2008).Anton (1995) afirma: “La forma en que el conocimiento cientifico es adquirido depende de
cada sociedad especifica: el tipo de problemas que puede ser formulado, el tipo de datos que puede
ser obtenido, el tipo de hipotesis que pueden ser comprobadas, asi como las personas a quienes se
permite llevar adelante los objetivos cientificos, son determinados por cada medio ambiente social

especifico. ~

A medida que el equipo percibe que hay mayor participacion y mas interaccion cooperativa
orientada a mejorar los resultados, mayor es el desarrollo de la cohesion de tarea, el equipo esta
maés implicado y motivado para conseguir sus objetivos, Picazo et al (2009). La comprension es
al mismo tiempo medio y fin de la comunicacion humana. Ahora bien, la educacion para la
comprension esta ausente de las ensefianzas. Teniendo en cuenta la importancia de la educacion
para la comprension en todos los niveles educativos y en todas las edades, el desarrollo de la
comprension necesita una reforma de las mentalidades. Tal debe ser la tarea para la educacion del
futuro de acuerdo a Morin, (1999). Ruiz distingue entre beneficios directos e indirectos de la
educacion. Los beneficios en general son la suma de beneficios directos (referidos a los ingresos
extras resultantes de la educacion); e indirectos (referidos a la mayor productividad social y su
impacto en el ingreso nacional, no capturado por los individuos, pero si por la sociedad), los
beneficios indirectos pueden producir mayor cohesidén social, innovaciones tecnoldgicas o
beneficios intergeneracionales, GARRIDO (2007).

Es muy importante tener en claro que los comportamientos se retroalimentan entre si. Cuando se
disefian patrones de comportamiento, esto se realiza considerando los roles de los directivos (de
diferente nivel, desde el nimero uno a los denominados “mandos medios”) y de los empleados.

Siempre existe retroalimentacién y en ambas direcciones: los jefes o directivos actlan de una
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determinada manera y los empleados de otra. Unos y otros esperan ciertos comportamientos tanto
de los directivos como de los empleados, Alles (2007).

2.1.2 Entrenamiento de lideres

El entrenamiento proporciona las herramientas y técnicas para desarrollar y dominar las
habilidades personales que sin duda alguna marcardn una diferencia en nuestras vidas, Arroyo
Tovar, R. (2012). Investigaciones anteriores han revelado que la efectividad y la satisfaccion del
equipo sufren cuando los equipos experimentan conflictos relacionados con problemas
interpersonales, normas y valores politicos y gusto personal. Este estudio examind como los
equipos deberian responder a estos conflictos. DE DREU, C.; VAN VIANEN, A. (2001). “Un
nivel alto de Auto actualizacion de quien estéd a cargo de una organizacion, tiene una influencia
positiva en la satisfaccion laboral de los demas miembros o colaboradores. Esta relacion tiene a la
vez un impacto positivo en la productividad”. VARGAS, J. (2008). Con esto se comprueba que
cada vez hay maés evidencia de que los recursos humanos son cruciales para el éxito de la
organizacion y pueden ofrecer el mejor retorno de la inversion para una ventaja competitiva
sostenible. Pocas organizaciones han adoptado practicas de trabajo de alto rendimiento, como
retroalimentacion de 360 grados, rendimiento de pago, equipos auto gestionados, empoderamiento
de los empleados y otras iniciativas orientadas al ser humano. Otros lideres empresariales
conocidos como Andy Grove de Intel Corp. y Bill Gates de Microsoft respaldan este reclamo en
su observacion de que "nuestro activo mas importante sale por la puerta todas las noches".
LUTHANS, F.; YOUSSEF, C. (2004). De manera mas especifica, se ha probado que el estilo de
liderazgo influye sobre la conducta de los individuos en la empresa (Shamir et al.,1993) pero,
ademas, afecta los procesos de trabajo grupal, el clima social, creatividad, productividad y los
resultados (p.e., Evkall y Ryhammar,1997; Kahai y Sosik, 1997). Consecuentemente, Rahman
(2001) ha concluido que el estilo de liderazgo, los procesos, los productos y los servicios, asi como
las personas y el enfoque a los clientes, explican los resultados de las organizaciones de acuerdo a
Pedraja y Rodriguez (2006) se establece que el estilo de liderazgo. EI management es una ciencia
tan dindmica y evolutiva, tan inserta en nuestro tiempo, que, inevitablemente, obliga a actualizar
sus conceptos con frecuencia, Diez de Castro, Redondo et al (2002). Garcia (2008), Trechera
(2005) y Valdés (2005) sefialan que esta teoria 0 modelo de la motivacién fue elaborada por Victor

Vroom, quien considera que las personas se motivan a realizar cosas y esforzarse por lograr un
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alto desempefio para alcanzar una meta si creen en su valor, si estan seguras de que lo que haran
contribuira a lograrla y si saben que una vez que alcancen la meta recibirdn una recompensa, de

tal manera que el esfuerzo realizado ha valido la pena.

De lo antes sefialado se infiere que, quienes estan inmersos en el mundo organizacional, saben que
el factor clave para el éxito o fracaso de una gestion se ubica en la gente (entendida como recurso
humano), predecir como se desempefiardn y como poder controlar su comportamiento seria la

manera mas efectiva de cumplir con los propdsitos de la organizacion. Gonzalez, A. (2010).
2.2 Capacitacion

En las grandes corporaciones, el desarrollo profesional del empleado se logra en gran medida
gracias a sus experiencias internacionales, asi como por la capacitacion especifica que reciba,
Werther et al (1990). Para poder entender los procesos de capacitacion, es necesario primero
comprender su significado. Por lo cual a continuacion se presentan distintos conceptos de distintos
autores. La capacitacion, segun Martha Alles (2004), es la transmision de conocimientos y
habilidades; es un proceso que debe ser organizado, planificado, y evaluable. Un factor primordial
que debe ser considerado, es el grado de compromiso del empleado con la empresa, el resultado
de este aspecto es el inicio para propiciar cambios comportamentales y organizacionales, evidentes
en cada trabajador. Dessler, Gary (2001):" La capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo.” Por otro
lado, Juarez (2014) menciona acerca de la capacitacion: "Se puede decir entonces que la
capacitacion y el adiestramiento son un proceso de constante evolucidn, la capacitacién no es un
fin sino un medio para desarrollar las aptitudes profesionales de una persona tomando en cuenta
las posibilidades reales que el empleo permita a los individuos hacer unos de sus propias
capacidades de adquirir conocimiento.” Chiavenato (2000) dice que “La capacitacion debe tratar
de experiencias de aprendizaje hacia lo positivo y benéfico asi como completarlas y reforzarlas
con actividades para que los individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir
conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los
beneficiaran asi mismos y a la empresa”. Por lo tanto, podemos entender el término capacitacion
como el proceso de ensefianza - aprendizaje orientado a dotar una persona de conocimientos,
desarrollarle habilidades y actitudes para que pueda alcanzar los objetivos de un puesto diferente

al suyo, , de acuerdo a Hernandez, 2014.
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Algunos de los beneficios que trae la capacitacion en la organizacion, de acuerdo a Evans y
Lindsay (2008) manifiestan que “Superar los costos. La capacitacion y el entrenamiento se han
convertido en una responsabilidad esencial de los departamentos en la organizacién para una
calidad total, sobre todo porque los empleados con autoridad requieren de nuevos conocimientos
y habilidades que no necesitan justificar los costos” (p. 296). La gente recibe capacitacion mas
amplia. Los gerentes generales desarrollan una variedad de habilidades y aprenden a ser juzgados
por los resultados. Muchos altos ejecutivos recibieron experiencia crucial temprana en estructuras

de productos, Bateman et al (1995).

La importancia de la capacitacién radica, segun Santillan y Edel (2008) en ayudar a la
organizacion. Mayor rentabilidad y actitudes hacia la orientacion de los objetivos organizacionales
ayudan al individuo. Mediante la capacitacion y desarrollo se interiorizan y ponen en practica las
variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso. Ayuda a las relaciones humanas en

el grupo de trabajo, mejorando la comunicacion entre grupos e individuos.
2.2.1 Competencias laborales

Competencia Laboral es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos
de desempefio en un determinado contexto laboral y, refleja los conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y de calidad de acuerdo
a Hernandez (2004). Segun Marin (2002), se entiende las competencias como un recurso del sujeto
para el logro de sus proyectos de vida, méas alla de una exigencia externa inmediata. Asi mismo, la
competencia es un “saber hacer” en un contexto determinado, es saber qué tan capaz y habil una
persona es para realizar una tarea. Adicionalmente, las competencias se caracterizan por ser
caracteristicas personales medibles y observables, estan asociadas a desempefios superiores y
sobresalientes, estan relacionadas con las misiones y objetivos estratégicos de las organizaciones,

tienen sentido en contextos particulares.

Marelli (2000): Define “La competencia es una capacidad laboral, necesaria para realizar un
trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la organizacion. Esta
conformada por conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos que los trabajadores
deben demostrar para que la organizacion alcance sus metas y objetivos”. Ducci (1997) menciona
que las competencias incluyen conocimientos generales y especificos, y habilidades técnicas como

las calificaciones tradicionales, pero contempla ademas la capacidad para enfrentar y resolver con
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éxito situaciones inciertas, nuevas e irregulares en la vida laboral. Chiavenato (2007) indica que
todo trabajador debe poseer un conjunto de competencias basicas para desarrollar sus actividades

en la empresa.

Galart et al (1197) refieren que este conocimiento es necesario para la resolucion de problemas no
es mecanicamente transmisible; algunos autores lo llaman “conocimiento indefinible” y es una
mezcla de conocimientos tecnoldgicos previos y de experiencia concreta que proviene
fundamentalmente del trabajo en el mundo real. De este modo, las competencias, como conjunto
de propiedades inestables que deben someterse a prueba, se oponen a las calificaciones, que eran
medidas por el diploma y la antigiedad. Maldonado (2002) determina la clasificacion de las
competencias en 5 clases: Motivacion, son las que conllevan y seleccionan el comportamiento
hacia acciones u objetos; Caracteristicas, son fisicas y de respuesta consistente a las situaciones e
informacion. Concepto propio, son las actitudes, valores e imagen propia de cada persona.
Conocimiento: es la informacion que una persona posee sobre areas especificas y habilidad es la

capacidad para desempefiar tareas fisicas o mentales.

Para desarrollar un plan de capacitacion se deben de identificar las competencias que el trabajador
tendra que cumplir por el encargado de la capacitacion. Se deben establecer los criterios de
evaluacion los cuales son derivados del analisis de competencias, sus condiciones explicitamente
especificadas. La instruccion se dirige al desarrollo de cada competencia y a una evaluacion por
cada competencia. La evaluacion toma el conocimiento, las actitudes y el desempefio como
principal fuente de evidencia. EIl progreso de los trabajadores es a un ritmo que ellos determinen
y segun las competencias demostradas, Torres (2010). Las ventajas de aplicar un sistema de
Competencia Laboral se deben de tomar en cuenta en aspectos de Seguridad, los cuales no son
considerados en la actualidad por ISO 9000; si no son tomados en cuenta resultan en un incremento

de costos para la empresa por accidentes de trabajo, Martinez (2005).
2.3 Capacitacion para la prevencién

Los accidentes, no son causales, sino que se causan. Creer que los accidentes son debidos a la
fatalidad es un grave error, seria tanto como considerar initil todo lo que se haga en favor de la
Seguridad en el trabajo y aceptar el fendmeno del accidente como algo inevitable. El objetivo de

las acciones en prevencién de riesgos laborales es proteger la salud de los trabajadores, en su
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ejercicio profesional y en el ambiente de trabajo, evitando los riesgos derivados de las condiciones
que puedan implicar accidentes o enfermedades profesionales, Alvares y Faizal, (2012).

Por otra parte, es enfermedad profesional la causada de una manera directa por el ejercicio de la
profesion o trabajo que realice una persona y que le produzca incapacidad o muerte de acuerdo a
Pinochett (2014). La falta de acciones preventivas y de politicas de salubridad hace que se preste
atencion solo cuando la energia productiva se encuentra en niveles demasiado bajos, o cuando la
alteracion de salud se ha convertido en una enfermedad que obstaculiza el trabajo o incapacita para
laborar. A falta de vigilancia de las condiciones de salud y el desconocimiento de las interacciones
estresantes que enfrentan los individuos han dificultado la adaptacion entre el trabajador y el
trabajo. La falta de asignacion racional de puestos de trabajo reduce considerablemente los niveles
de productividad y explica la frecuente asociacion que la literatura especializada hace entre ésta y
la salud, segun la cual las cuotas de productividad se reducen un 30 por ciento por alteraciones de
salud y hasta un 60 por ciento por desequilibrios en el organismo (Ruiz, 1987).

La inseguridad laboral tiene repercusiones sobre las actitudes ante el trabajo y la empresa, de tal
manera que puede afectar a la implicacion y compromiso con el trabajo y la organizacion. Por otro
lado, la productividad disminuye, entre otras repercusiones organizacionales y sociales, Moreno,
B., Baez, C. (2010).

De acuerdo con la SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, los accidentes de
trabajo y las enfermedades profesionales representan un problema humano y econémico que
constituye una grave preocupacion en todo el orbe. A pesar de los esfuerzos desplegados a escala
mundial para abordar la situacion de la seguridad y salud en el trabajo, la Organizacion
Internacional del Trabajo estima que cada 15 segundos, un trabajador muere a causa de accidentes
o enfermedades relacionadas con el trabajo y 153 trabajadores tienen un accidente laboral. Cada
dia mueren 6,300 personas a causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo, esto
es mas de 2 millones de muertes por afio. Anualmente ocurren mas de 300 millones de accidentes
en el trabajo, que en gran medida resultan en ausentismo laboral. El costo de esta adversidad
cotidiana es enorme y la carga econémica de las malas préacticas de seguridad y salud se estima en
un cuatro por ciento del Producto Interno Bruto global cada afio. Baja California presenta en el

afio 2015, 21525 accidentes de trabajo registrados. Comparado con el afio 20281, el indice de
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accidentes disminuyo. Informacién sobre Accidentes y Enfermedades de Trabajo Nacional 2005-
2016.

Los accidentes tienen causas bien definidas y estas causas se pueden determinar y eliminar o
controlar. Hay dos grandes causas de accidentes, las personas y el medio ambiente de trabajo. Los
trabajadores causaran accidentes cuando lleva a cabo o trabajan con acciones subestandares. El
medio ambiente de trabajo causara accidentes cuando existen condiciones subestandares. La falta
de conocimiento o de habilidad se produce cuando la persona se ha seleccionado mal para el cargo
a ejecutar, no es el trabajador adecuado, no se le ha ensefiado 0 no ha practicado lo suficiente. Falta
de motivacién: Las actitudes indebidas se producen cuando la persona trata de ahorrar tiempo, de
evitar esfuerzos, de evitar incomodidades o0 de ganar un prestigio mal entendido. En resumen,

cuando su actitud hacia su propia seguridad y la de los demés no son positiva, Sequeira (2006).

El sector laboral ha recibido tradicionalmente escasa atencion en relacion con otros sectores
considerados -y con razén- vulnerables. Esta situacion ha determinado un menoscabo en relacion
con la prevencion o diagndéstico precoz de enfermedades profesionales. La pérdida de equilibrio
en la asignacion de mayores recursos para el sector activo de la poblacion conlleva no sélo mayor
patologia laboral o accidentes del trabajo, sino repercute indirectamente en la situacion global de
salud de la poblacion, al no poder expresar todo su potencial productivo la poblacién laboral, con

el detrimento consiguiente en la generacion de recursos, Alvarado (2014).
2.4 Contexto

El contexto en el que se desarrollan las organizaciones esta en constante cambio. Las decisiones
gue toman empresarios y directivos requieren nuevas bases de conocimiento para comprender los
procesos de adaptacion de sus estrategias exitosas y respectivos requerimientos (Arechavala y
Madriga, 2000). Por tanto, se admite que un nuevo estilo de administracion es requerido las

organizaciones.

Martinez, (2017): “Este debe comprender la forma en que se estdn desarrollando los mercados de
enfoque a largo plazo y que sea capaz de elaborar rapidos y complejos movimientos para
evolucionar y liderar. Las empresas de ayer no son las mismas de hoy. Actualmente, el mundo se

encuentra compuesto de una sociedad de organizaciones donde todas ellas requieren ser
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administradas de forma eficiente y rentable, siguiendo una vision y una mision bien definidas y

trazadas de acuerdo con un plan estratégico.”

Dentro de una organizacion los acuerdos internos, llamese patron- trabajador manifestando
conformidad, acerca del lugar y los horarios en los que el entrenamiento y capacitacion se deben
de llevar a cabo, que pueden ser dentro del horario e instalaciones de la organizacién o ser
desfasados de horarios de jornadas en lugares fuera de la estructura organizacional. La
capacitacion se puede llevar por instructores internos o externos especializados, los cuales deben
encontrarse registrados ante la Secretaria de Trabajo y Prevision Social. De acuerdo con Sanchez
(2007): “Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento de los trabajadores pueden
formularse respecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o abarcar a una rama
industrial o actividad determinada. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o
adiestramiento estan obligados a:

l. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades que formen
parte del proceso de capacitacion o adiestramiento.

I. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o adiestramiento,
y cumplir con los programas respectivos.

1. Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean

requeridos.”
2.5 Productividad

La productividad es el uso eficaz de la innovacion y los recursos para aumentar el agregado
afladido de productos y servicios, de acuerdo con el articulo de Oficina internacional del trabajo
(2016). Se reconoce que la productividad esta asociada a la produccion, y que ella inicié con la
revolucion industrial, pero fue a partir de la segunda guerra mundial que tomo auge. La medicion
de la productividad a nivel de las empresas, asi como de las cadenas productivas, resulta ser una
condicidn necesaria para la evaluacion de su desempefio, la innovacién y la definicién de sus
estrategias empresariales, Morales y Masis (2014). La nocion de productividad es generalmente

utilizada desde dos perspectivas diferentes, aunque complementarias.

Por un lado, existe una acepcion cientifica, caracteristica de economistas, administradores e

ingenieros, que la considera como la relacion existente entre el volumen fisico de la produccion y
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los recursos utilizados para obtenerlo (Ruiz, 1987). En esta misma linea, la Organizacién Europea
de Cooperacion Econdmica (OECE) definié productividad como el cociente de produccion por
duracion de trabajo; el indice de productividad se obtiene al dividir la produccion total entre el

namero de horas de trabajo necesarias para generarla.

Guerrero y Puerto, (2007). Es importante saber cuéles son las fuerzas que mueven la productividad
de una economia. Por ejemplo, la productividad del trabajo puede estar aumentando como
consecuencia de que se haya producido una mejora general en el nivel de eficiencia de la economia
0 porque se haya incrementado la dotacién de capital de cada trabajador y, por tanto, se obtenga
un mayor rendimiento con el mismo tiempo de trabajo, ESTRADA et al (2006). De acuerdo a la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social (2012): En términos econdmicos, la productividad reduce
los costos de produccion y eleva la rentabilidad de las inversiones. La productividad se puede
medir con respecto a todos los factores de produccién combinados, en cuyo caso se habla de
productividad total de los factores; se puede hablar de la productividad del trabajo, definida como

la produccion por unidad de insumo de mano de obra.

Pero la mejora en la productividad también puede hacer referencia, por ejemplo, a la productividad
de los individuos, la cual se expresa en la tasa de empleo, las tasas salariales, la estabilidad del
empleo, la satisfaccion en el trabajo o la empleabilidad en diversos puestos de trabajo o sectores
de produccion. La productividad es el resultado de la armonia y articulacion entre la tecnologia,
los recursos humanos, la organizacién y los sistemas (Tolentino, 2004), considerando la
combinacion éptima o equilibrada de los recursos (Delgadillo2003). Grandas (2000) sefiala que la
productividad de una organizacion esta afectada por ciertas caracteristicas y comportamientos del
individuo. Asimismo, Saari y Judge (2004), establecieron que los factores psicolégicos son
importantes en el trabajo. Y cuales son estos factores que influyen en el trabajador para que
disminuya la productividad pues se consideran gque son: salud del trabajador, felicidad, relaciones
interpersonales, sobrecarga laboral, sentimientos del trabajador, falta de motivacién, salarios,
Restrepo (2015).

Las condiciones de trabajo humanizadas (propias de estas organizaciones) no s6lo aumentan la
productividad y las utilidades de la compafiia, sino también la auto estimacion de los empleados
los cuales expresan un mayor bienestar emocional y también se sienten menos enajenados” (1982,

p. 215), Calderdn (2003). Los recursos son administrados por las personas, quienes ponen todos
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sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccion
cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la productividad en la organizacion tiene

su génesis en las personas (Singh, 2008)

De acuerdo al INEGI, 1996: "~ los factores de la produccion se combinan y transforman en bienes
y servicios. Es por lo anterior que la produccién depende no sélo de la cantidad de los factores
productivos que intervienen, sino también de su calidad.” Si una organizacion desea que el
personal desempefie un trabajo con altos niveles de calidad y se incremente considerablemente la
productividad, es importante que aprendan a administrar los recursos que se tienen, para lograr
esto se necesita que cada uno de los colaboradores tengan una inteligencia emocional apropiada,
ya que de ella influye grandemente en la establecida de la empresa, entre las que se incluyen las
de seguridad y salud laboral, Ochoa (2014).
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3. METODOLOGIA
3.1 Disefo.

El objetivo de la investigacion es el diagnostico del efecto de las estrategias de entrenamiento y
capacitacion aplicando la metodologia cuantitativa mediante el método descriptivo no
experimental, transaccional, ya que se analiz6 y describié la situacion de las estrategias de
entrenamiento y capacitacion en su contexto real sin manipular las variables obteniéndose la

informacion en un solo momento.

Para recabar la informacién, se aplicd una encuesta de escala de Likert, validada mediante el
andalisis de fiabilidad resultantes de los siguientes procedimientos: ALFA DE CRONBACH,
KAISER MAYER(KMO), BARLETT (ESFERIDAD) y COMUNALIDAD. El software que se

utilizo para realizar los analisis y vaciados es SPSS version 20.
3.2 Instrumentos.

Se desarrollé un instrumento para validar la importancia de la actualizacion de los programas de
la capacitacion mediante la gestion del conocimiento para el desarrollo del talento humano, la cual
consta de 20 reactivos de modalidad politdmica con el método denominado Operacionalizacion de
la variable. Se midieron 4 distintas dimensiones: Gestion del conocimiento, la cual cuenta con un
total de 7 items, Contexto con 4 items, capacitacion por competencias con 4 items y por Gltimo

capacitacion para prevencion con 5 items.

De acuerdo con Reguant y Martinez (2014): “La Operacionalizacién de conceptos o variables es
un proceso logico de desagregacion de los elementos mas abstractos —los conceptos tedricos—,
hasta llegar al nivel mas concreto, los hechos producidos en la realidad y que representan indicios

del concepto, pero que podemos observar, recoger, valorar, es decir, sus indicadores.”
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El instrumento se realizé en base a encuestas de Escala de Likert.

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable

VARIABLE m INDICADOR INSTRUMENTO

ENTRENAMIENTO DE

ENTRENAMIENTO GESTION DEL CONOCIMIENTO ESCALA DE LICKERT

LIDERES
CAPACITACION POR
COMPETENCIAS
, DESARROLLO DE
CAPACITACION HABILIDADES ACCIDENTES LABORALES ~ ESCALA DE LICKERT

CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Fuente. Elaboracion propia

3.3. Procedimiento

Se utilizo la encuesta para identificar la percepcion de los empleados acerca del entrenamiento y
capacitacion, la cual consta de 20 reactivos de modalidad politdmica. Se aplico como censo a 105
colaboradores operadores de produccion, entre 18 y 50 afios de los turnos: matutino, vespertino y
mixto de la empresa NIMSA, en el estado de Baja California la cual se aplicé dentro de la planta
e instalaciones de la empresa en el area de sala de capacitacion, la cual se describe por ser un
espacio iluminado, espacioso y ventilado. Los sujetos son de escolaridad secundaria de clase social
baja, residentes en un ejido en las periferias de Mexicali siendo un cincuenta por ciento de la
poblacion encuestada nacida en Mexicali y un 50% provenientes de estados de la republica como:

Sinaloa y Oaxaca.

3.4 Aplicacion del Instrumento: El efecto de las estrategias de entrenamiento y capacitacion

en la productividad: Caso de Nimsa Operaciones de Mexicali

El instrumento utilizado fue una encuesta de Medicidn de percepciones y tendencias de Escala de
Likert que consta de 20 reactivos de modalidad politomica. Se aplico como censo a 105 sujetos

del area de produccién entre 18 y 50 afios de los turnos: matutino, vespertino y mixto.

Se realizo el vaciado de las respuestas y se continuo con el analisis de fiabilidad y validez mediante
los siguientes procedimientos: ALFA DE CRONBACH, KAISER MAYER(KMO), BARLETT
(ESFERIDAD) y COMUNALIDAD. Se midieron 4 distintas dimensiones: Gestion del
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conocimiento, la cual cuenta con un total de 7 items, Contexto con 4 items, capacitacion por

competencias con 4 items y por Ultimo capacitacion para prevencion con 5 items.
Los resultados se describen a continuacion.

Dimensién 1. Gestion del Conocimiento

e Elinstrumento en la dimensién "Gestion del conocimiento™ validada por los items del A01 al
A07, presenta un resultado en ALPHA DE CROBACH de 0.880, lo cual significa una cantidad
adecuada y dentro de los parametros establecidos de acuerdo a Mallery, George (2010) los cuales
sugieren que: “un coeficiente alfa >0.9 es excelente, si es >0.8 es bueno y si es >0.7 es

aceptable.”
Tabla 2. Variable Gestién del conocimiento
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 105 100.0
Excluded?® 0 0.0
Total 105 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.880 7
Item-Total Statistics

Cronbach's

Corrected Alpha if

Scale Mean if Item Scale Variance if Item Item-Total Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
Al 21.9714 20.701 547 .881
A2 21.9143 21.541 .681 .863
A3 22.1048 21.364 .551 .878
A4 22.2190 20.057 742 .853
A5 22.0667 19.409 732 .854
A6 21.8571 19.585 .808 .845
A7 21.9238 21.340 .641 .866

e La prueba de KMO el resultado fue de 0.846, lo cual indica estar en un nivel adecuado y
aceptable, de acuerdo a Montoya (2007): el indice Kaiser-Meyer-Olkin indica qué tan apropiado
es aplicar el Andlisis Factorial. Los valores entre 0.5 y 1 indican que es apropiado aplicarlo.

e Laprueba de BARLETT resulta 0.000, significando ser la cantidad ideal buscada en este método
de medicion, citando a Montoya (2007): Se puede dar como validos aquellos resultados que nos
presenten un valor elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a 0.05.
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e Las comunalidades son mayores en su totalidad a 0.4

Tabla 3. Variable Gestién del conocimiento: Analisis KMO, Barlett.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .846
Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 385.044
Sphericity df 21

Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

Al 1.000 .435
A2 1.000 .592
A3 1.000 .436
Ad 1.000 .689
A5 1.000 .686
A6 1.000 .766
A7 1.000 .555

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Cumulative % of Cumulative
Component Total % of Variance % Total Variance %
1 4.157 59.386 59.386 4.157 59.386 59.386
2 .801 11.441 70.826
3 726 10.366 81.192
4 531 7.585 88.777
5 321 4.584 93.360
6 .258 3.682 97.043
7 .207 2.957 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Dimensién 2. Contexto

e Elinstrumento en la dimension “Contexto™ validada por los items del BO2 al BO4, presenta un
resultado en ALPHA DE CROBACH de 0.713, lo cual significa una cantidad adecuada y dentro
de los parametros establecidos de acuerdo a Mallery, George (2010) los cuales sugieren que: “un
coeficiente alfa >0.9 es excelente, si es >0.8 es bueno y si es >0.7 es aceptable.” Se eliminé un
reactivo (B1).

29| Page




Tabla 4. Variable Contexto

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
.713 3
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if Item Scale Variance if Item Item-Total Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

B2 7.8762 2.629 .549 .609
B3 7.8667 2.213 .643 479
B4 7.9143 2.502 424 .766

e Laprueba de KMO el resultado fue de 0.613, lo cual indica estar en un nivel adecuado y

aceptable, de acuerdo a Montoya (2007): el indice Kaiser-Meyer-Olkin indica qué tan apropiado

es aplicar el Andlisis Factorial. Los valores entre 0.5 y 1 indican que es apropiado aplicarlo.

e Laprueba de BARLETT resulta 0.000, significando ser la cantidad ideal buscada en este método
de medicion, citando a Montoya (2007): Se puede dar como véalidos aquellos resultados que nos

presenten un valor elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a 0.05.
e Las comunalidades son mayores en su totalidad a 0.4

Tabla 5. Variable Contexto: Analisis KMO, Barlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling .613
Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 72.562
Sphericity df 3

Sig. .000

Communalities
Initial Extraction

B2 1.000 .679
B3 1.000 770
B4 1.000 484

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Cumulative % of Cumulative
Component Total % of Variance % Total Variance %
1 1.933 64.446 64.446 1.933 64.446 64.446
2 .707 23.569 88.015
3 .360 11.985 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Dimensién 3. Capacitacién por Competencias

e Elinstrumento en la dimension ~ Capacitacién por competencias ~ validada por los items del
CO02 al C04 presenta un resultado en ALPHA DE CROBACH de 0.830, lo cual significa una
cantidad adecuada y dentro de los parametros establecidos de acuerdo a Mallery, George (2010)
los cuales sugieren que: “un coeficiente alfa >0.9 es excelente, si es >0.8 es bueno y si es >0.7 es
aceptable.” Se elimind un reactivo (C1).

Tabla 6. Variable Capacitacion por competencias

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.830 3
Item-Total Statistics

Cronbach's

Corrected Alpha if

Scale Mean if Item Scale Variance if Item-Total Item

Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Cc2 7.2000 3.546 .749 .707
C3 7.1429 3.816 .689 .768
Cc4 7.6952 3.349 .643 .823

e La prueba de KMO el resultado fue de 0.704, lo cual indica estar en un nivel adecuado y

aceptable, de acuerdo a Montoya (2007): el indice Kaiser-Meyer-Olkin indica qué tan apropiado
es aplicar el Andlisis Factorial. Los valores entre 0.5 y 1 indican que es apropiado aplicarlo.

La prueba de BARLETT resulta 0.000, significando ser la cantidad ideal buscada en este método
de medicion, citando a Montoya (2007): Se puede dar como validos aquellos resultados que nos
presenten un valor elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a 0.05.

Las comunalidades son mayores en su totalidad a 0.4
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Tabla 7. Variable Capacitacion por competencias: Analisis KMO, Barlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of .704
Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of  Approx. Chi- 124.507
Sphericity Square
Df 3
Sig. .000
Communalities
Initial Extraction
C2 1.000 .809
C3 1.000 .754
C4 1.000 .694

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
Cumulative % of Cumulative
Component Total % of Variance % Total Variance %
1 2.257 75.239 75.239 2.257 75.239 75.239
2 .455 15.165 90.404
3 .288 9.596 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Dimension 4. Capacitacion para prevencion

e Elinstrumento en la dimensién ~ Capacitacion para prevencion  validada por los items del

D01, D02, D04 Y D05, presenta un resultado en ALPHA DE CROBACH de 0.812, lo cual

significa una cantidad adecuada y dentro de los parametros establecidos de acuerdo a Mallery,

George (2010) los cuales sugieren que: “un coeficiente alfa >0.9 es excelente, si es >0.8 es
bueno y si es >0.7 es aceptable.” Se elimind un reactivo (D3).

Tabla 8. Variable Capacitacion para prevencion

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.812 4
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if ltem Scale Variance if Item Item-Total Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

D1 12.0667 5.024 .676 .745
D2 11.8952 5.633 .656 752
D4 11.4762 6.175 .549 .801
D5 11.5905 5.994 .660 .755
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e Laprueba de KMO el resultado fue de 0.649, lo cual indica estar en un nivel adecuado y

aceptable, de acuerdo a Montoya (2007): el indice Kaiser-Meyer-Olkin indica qué tan apropiado
es aplicar el Andlisis Factorial. Los valores entre 0.5 y 1 indican que es apropiado aplicarlo.

e Laprueba de BARLETT resulta 0.000, significando ser la cantidad ideal buscada en este método
de medicion, citando a Montoya (2007): Se puede dar como validos aquellos resultados que nos

presenten un valor elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a 0.05.
e Las comunalidades son mayores en su totalidad a 0.4

Tabla 9. Variable Capacitacion para prevencion: Analisis KMO, Barlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of .649
Sampling Adequacy.
Bartlett's Test Approx. Chi- 177.452
of Sphericity Square

Df 6

Sig. .000

Communalities

Initial Extraction

D1 1.000 .693
D2 1.000 .652
D4 1.000 .556
D5 1.000 .672

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
Cumulative % of Cumulative
Component Total % of Variance % Total Variance %
1 2.573 64.337 64.337 2.573 64.337 64.337
2 .841 21.030 85.368
3 .362 9.044 94.411
4 224 5.589 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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4. RESULTADOS

De acuerdo a la encuesta aplicada, se obtuvieron los resultados enlistados a continuacion.

Tabla 10. Resultados generales

1. 3. Nide

. 5.
VARIABLES  ITEMs | ctalmente 2 En acuerdoni ) o acuerdo | Totalmente
en desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
7.62% 10.48% 2.86% 61.90% 17.14%
2.86% 5.71% 14.29% 66.67% 10.48%
5.71% 8.57% 20% 54.29% 11.43%
4.76% 12.38% 22.86% 52.38% 7.62%
4.76% 11.43% 20.95% 43.81% 19.05%
2.86% 6.67% 20% 46.67% 23.81%
1.90% 2.86% 35.24% 38.10% 21.90%
4.76% 3.81% 7.62% 69.52% 14.29%
2.86% 3.81% 8.57% 64.76% 20%
3.81% 4.76% 6.67% 60.95% 23.81%
4.76% 6.67% 4.76% 60% 23.81%
4.76% 2.86% 2.86% 56.19% 33.33%
0% 13.33% 20.95% 36.19% 29.52%
2.86% 10.48% 5.71% 58.10% 22.86%
4.76% 24.76% 20% 34.29% 16.19%
4.76% 14.29% 15.24% 46.67% 19.05%
5.71% 3.81% 13.33% 60.95% 16.19%
0% 5.71% 12.38% 44.76% 37.14%
2.86% 4.76% 2.86% 48.57% 40.95%
0% 2.86% 16.19% 47.62% 33.33%

Fuente. Elaboracion propia

3|Page



De la variable "Gestién de conocimiento™ en el item nimero tres, con la afirmacion: ” Los objetivos
de las capacitaciones deben de estar alineados a los objetivos de produccion: ~ el 54.29% de la
poblacién encuestada refirio estar de acuerdo.

En cuanto al item dos, * ¢ Cree importante que las capacitaciones impartidas por parte de la empresa
sean coherentes con las actividades que realiza? ™ El 66.67% de la poblacion encuestada refirio
estar de acuerdo. El item nimero cuatro indica: “La informacion y el material de soporte de las
capacitaciones requiere ser actualizadas” a lo que la persona indica, en un 52.38% de la poblacién
encuestada estar de acuerdo con la anterior afirmacion. El item siete indica “;Considero que el
entrenamiento y capacitacion agregan valor al proceso de produccién?” por lo cual, el 38.10% de
la poblacion indicaron estar de acuerdo y el 21.90% de la poblacion indican estar totalmente de
acuerda con el cuestionamiento anterior. En cuanto a la variable "Contexto™ el item nimero once
que cuestiona lo siguiente: ~ ¢ Tiene que ver la manera en la que me capacitan con mi desempefio
laboral y posteriormente, con que alcance mis objetivos de productividad? ~ el 60% de la poblacion

encuestada refirid estar de acuerdo.

De la variable "Capacitacion por competencias” en el item nimero trece, con la afirmacién: = Es
importante que la empresa lo motive a capacitarse” el 36.19% de la poblacion encuestada refirio

estar de acuerdo.

A continuacidn, se desarrollan cada una de las preguntas incluidas en el instrumento de escala de

Likert, aplicado a la organizacion.
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Variable 1. Gestion del conocimiento
De la variable “Gestion del conocimiento” se desarrollan 6 items, los cuales se interpretan a

continuacion:

Gréfica 1. La empresa le brinda capacitaciones y entrenamientos para desarrollar su trabajo

1. La empresa le brinda capacitaciones y
entrenamientos para desarrollar su trabajo:

7.62%
17.14% 10.48%

2.86%

61.90%
= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

En el item nimero uno, con la afirmacion: * La empresa le brinda capacitaciones y entrenamientos
para desarrollar su trabajo” el 61.90% de la poblacion encuestada refirio estar de acuerdo con el

anterior enunciado; contrastando el 7.62% de la poblacion que comentd estar totalmente en

desacuerdo.

Graéfica 2. ;Cree importante que las capacitaciones impartidas por parte de la empresa sean coherentes
con las actividades que realiza?

2. ¢Cree importante que las capacitaciones impartidas
por parte de la empresa sean coherentes con las
actividades que realiza?

10.48% __ 2.86% 5.71%

‘Y, 14.29%

66.67%
= 1, Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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En cuanto al item dos, “;Cree importante que las capacitaciones impartidas por parte de la
empresa Sean coherentes con las actividades que realiza?” el 66.67% de la poblacion encuestada

refirié estar de acuerdo contrastando el 5.71% de la poblacion estar en desacuerdo.

Gréfica 3. Los objetivos de las capacitaciones deben de estar alineados a los objetivos de produccion

3. Los objetivos de las capacitaciones deben de estar
alineados a los objetivos de produccién:

11.43% 5-7'1% 8.57%
" 20%
54.29%

m 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5, Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta aplicada

El item tres menciona, “Los objetivos de las capacitaciones deben de estar alineados a los
objetivos de produccion” a lo que el 54.29% de la poblacién encuestada refirié estar de acuerdo

contrastando el 5.71% de la poblacion la cual indica estar en total en desacuerdo.

Graéfica 4. La informacion y el material de soporte de las capacitaciones requiere ser actualizadas

4. La informacion y el material de soporte de las
capacitaciones requiere ser actualizadas:

7.62% 4.76% 1 389
22.86%
52.38%
m 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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El item cuatro indica, “La informacion y el material de soporte de las capacitaciones requiere ser
actualizadas™ a lo que el 52.38% de la poblacion encuestada refiri6 estar de acuerdo; por otra
parte, el 12.38% de la poblacién indicé estar en desacuerdo.

Grafica 5. ;Cree importante la retroalimentacion del area de entrenamiento y capacitacion al
colaborador, aun si el empleado ya esta certificado?

5. éCree importante la retroalimentacion del drea de
entrenamiento y capacitacion al colaborador, aun si el
empleado ya esta certificado?

19.05% 476% 11 434

20.95%

43.81%

= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

La pregunta del quinto item: “;Cree importante la retroalimentacion del area de entrenamiento y
capacitacion al colaborador, aun si el empleado ya estéa certificado?” el 43.81% de la poblacion
encuestada refirio estar de acuerdo; por otra parte, el 11.43% de la poblacion indico estar en

desacuerdo.

Graéfica 6. Me gustaria recibir mas entrenamientos y capacitaciones por parte de la empresa

6. Me gustaria recibir mas entrenamientos y
capacitaciones por parte de la empresa:

23.81% 2-36% 6.67%

Ay ..

46.67%

m 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

m 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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La afirmacion del sexto item: “Me gustaria recibir mas entrenamientos y capacitaciones por parte
de la empresa” obtuvo un porcentaje del 46.67% de la poblacion encuestada indicando estar de

acuerdo; contrastando, el 6.67% de la poblacién que indicé estar en desacuerdo.

Gréfica 7. ;Considero que el entrenamiento y capacitaciOn agregan valor al proceso de produccion?

7. éConsidero que el entrenamiento y capacitacion
agregan valor al proceso de produccion?
1.90% _2.86%

21.90% ’
" 35.24%
38.10%
= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
El item siete cuestiona, “;Considero que el entrenamiento y capacitacion agregan valor al proceso de
produccion?” a lo que el 38.10% de la poblacion encuestada refirio estar de acuerdo; por otra

parte, el 2.86% de la poblacién indico estar en desacuerdo.

Variable 2. Contexto

De la variable “Contexto” se desarrollan 4 items, los cuales se interpretan a continuacion:

Graéfica 8. ;Creo necesaria la planificacion del desarrollo de la capacitacion en cuanto a estructura
temporal, recursos humanos y materiales necesarios?

8. éCreo necesaria la planificacion del desarrollo de la
capacitacion en cuanto a estructura temporal, recursos
humanos y materiales necesarios?

14.29% — 4.76% 3 10,

‘V/ 7.62%

69.52%
m 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo
Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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El item ocho plantea el siguiente cuestionamiento, “;Creo necesaria la planificacion del desarrollo de
la capacitacion en cuanto a estructura temporal, recursos humanos y materiales necesarios?” a lo que el
69.52% de la poblacién encuestada refirio estar de acuerdo; por otra parte, el 4.76% de la

poblacién indicé estar totalmente desacuerdo.

Gréfica 9. ;Considero necesaria un area dedicada a la capacitacion del personal?

9. ¢ Considero necesaria un area dedicada a la
capacitacion del personal?

20% 2-8'6% 3.81%
8.57%
64.76%
= 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

El item nueve cuestiona, “;Considero necesaria un area dedicada a la capacitacion del personal?” a lo
que el 64.76% de la poblacion encuestada refirid estar de acuerdo; por otra parte, el 3.81% de la

poblacion indico estar en desacuerdo.

Grafica 10. ¢Los capacitadores deberian de ser personas especializadas y preparadas con
conocimientos adecuados para entrenar y capacitar?

10. ¢ Los capacitadores deberian de ser personas
especializadas y preparadas con conocimientos
adecuados para entrenar y capacitar?

3.81%4.769
23.81% °476% 6 67%

y |

60.95%
m 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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La pregunta diez indica, “;Los capacitadores deberian de ser personas especializadas y
preparadas con conocimientos adecuados para entrenar y capacitar?” a lo que el 60.95% de la
poblacién encuestada refiri6 estar de acuerdo; por otra parte, el 4.76% de la poblacion indico
estar en desacuerdo.

Gréfica 11.;Tiene que ver la manera en la que me capacitan con mi desempefio laboral y
posteriormente con que alcance mis objetivos de productividad?

11. éTiene que ver la manera en la que me capacitan
con mi desempenio laboral y posteriormente con
gue alcance mis objetivos de productividad?

0, 70,

60%
= 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
El item once cuestiona, “;Tiene que ver la manera en la que me capacitan con mi desempefio
laboral y posteriormente con que alcance mis objetivos de productividad?” a lo que el 60% de la
poblacion encuestada refirio estar de acuerdo contrastando al 6.67% de la poblacion que indica

estar en desacuerdo.

Variable 3. Contexto
De la variable “Contexto” se desarrollan 4 items, desarrollados a continuacion:

Graéfica 12. ;Cree necesario conocer el objetivo de su puesto dentro de la empresa?

12. ¢{Cree necesario conocer el objetivo de su puesto
dentro de la empresa?

4.76% > 86%

33.33%" 2.86%

56.19%

m 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo
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Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

La pregunta del doceavo item: “;Cree necesario conocer el objetivo de su puesto dentro de la
empresa?”’ el 56.19% de la poblacion encuestada refiri6 estar de acuerdo; por otra parte, el 4.76%

de la poblacion indicd estar totalmente en desacuerdo.

Grafica 13. Es importante que la empresa lo motive a capacitarse:

13. Es importante que la empresa lo motive a
capacitarse:

0% 13.33%

29.52% '
‘ 20.95%

36.19%

= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

El item trece plantea la siguiente afirmacion, “Es importante que la empresa lo motive a
capacitarse” a lo que el 36.19% de la poblacion encuestada refirio estar de acuerdo; el 29.52% de
la poblacidn indica estar totalmente de acuerdo, contrastando al 13.33% de la poblacién que

indica estar totalmente desacuerdo.
Graéfica 14. . i Los contenidos de la capacitacion le resultan Utiles para alcanzar sus metas productivas?

14. ¢ Los contenidos de la capacitacion le resultan

Utiles para alcanzar sus metas productivas?
2.86%

58.10%

m 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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El item catorce cuestiona, “;Los contenidos de la capacitacion le resultan Gtiles para alcanzar sus metas
productivas?” a lo que el 58.10% de la poblacion encuestada refirié estar de acuerdo; por otra
parte, el 10.48% de la poblacién indicé estar en desacuerdo.

Grafica 15. ¢Cree que un plan de vida y carrera le ayudaria a alcanzar sus objetivos de produccion?

15. ¢Cree que un plan de vida y carrera le ayudaria a
alcanzar sus objetivos de produccién?

16.19% 4.76%
‘7 24.76%

34.29%
’ 20%

m 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

La pregunta del quinceavo item: “;Cree que un plan de vida y carrera le ayudaria a alcanzar sus
objetivos de produccion?” el 34.29% de la poblacion encuestada refirid estar de acuerdo; por otra

parte, el 24.76% de la poblacion indicé estar en desacuerdo.

Variable 4. Capacitacion para la prevencion

De la variable “Capacitacion para la prevencion” se desarrollan 5 items, los cuales se interpretan
a continuacion:

Graéfica 16. ;Considera que las capacitaciones influyen en los accidentes laborales?

16. ¢ Considera que las capacitaciones influyen en los
accidentes laborales?

19.05% 4-7'6% 14.29%
15.24%

46.67%
= 1, Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
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El item dieciséis cuestiona, “;Considera que las capacitaciones influyen en los accidentes laborales?” a
lo que el 46.67% de la poblacion encuestada refirié estar de acuerdo; por otra parte, el 15.24% de
la poblacion indicd estar en desacuerdo.

Gréfica 17. El conocimiento de los procesos estd relacionado con los accidentes y riesgos laborales

17. El conocimiento de los procesos esta relacionado con
los accidentes y riesgos laborales:

16.19% 5.71%
3.81%
/ 0 13.33%
60.95%
m 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

La afirmacion del vigésimo séptimo item: “El conocimiento de los procesos esta relacionado con
los accidentes y riesgos laborales” el 60.95% de la poblacion encuestada refirid estar de acuerdo;

por otra parte, el 5.71% de la poblacién indico estar totalmente en desacuerdo.

Grafica 18. Los accidentes laborales influyen en la productividad

18. Los accidentes laborales influyen en la productividad:
0% 5.71%

37.14%’

m 1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo

12.38%

44.76%

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5, Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada
El item dieciocho plantea la siguiente afirmacion: “Los accidentes laborales influyen en la
productividad” a lo que el 44.76% de la poblacion encuestada refiri6 estar de acuerdo; el 37.14%
de la poblacion indica estar totalmente de acuerdo, contrastando al 5.71% de la poblacién que

indica estar totalmente desacuerdo.
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Gréfica 19. Considera importante las campafias de prevencion de riesgos:

19. Considera importante las campafas de prevencion de

riesgos:
2.86%  476%
20.95% AR 2.86%
48.57%
= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta aplicada
El item diecinueve indica: “Considera importante las campafias de prevencion de riesgos™ a lo
que el 48.57% de la poblacion encuestada refirid estar de acuerdo, el 40.95% indican estar

totalmente de acuerdo; mientras que el 4.76% de la poblacién indico estar en desacuerdo.

Graéfica 20. Considera que la empresa comunica métodos de prevencion de riesgos laborales:

20. Considera que la empresa comunica métodos de
prevencion de riesgos laborales :

0%2.86%

16.19%
33.33% "
47.62%
= 1. Totalmente en desacuerdo = 2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 4. De acuerdo

= 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de la encuesta aplicada

Ante la afirmacion del vigésimo segundo item: “Considera que la empresa comunica métodos de
prevencion de riesgos laborales” el 47.62% de la poblacion encuestada refirio estar de acuerdo,
el 33.33% indican estar totalmente de acuerdo; mientras que el 2.86% de la poblacién indico

estar en desacuerdo.

45| Page



Para obtener una vision méas global acerca de la productividad de la Empresa Nimsa Operaciones
Mexicali, se realizé un cuadro comparativo de los indices de productividad del afio 2017, entre

Nimsa Mexicali y las plantas que se encuentran en Chehalis y Texas.

Se identifica la planta de Texas que cuenta con un sistema de entrenamiento y capacitacion solido,
a un poco mas de siete afios de ser constituida y resultante de ser la planta con mejores indices de
productividad a nivel interplantas en la divisién del mismo giro. Se eligi6 la planta de Chehalis,
debido a que cuenta con un afio de mas de haber sido constituida en comparativa a la planta

Mexicali.

A continuacion, se presenta la tabla informativa, asi como el grafico para ilustrar y comparar los
niveles de productividad interplantas. EI calculo resulta de las horas hombre laboradas de manera

mensual sobre el producto terminado.
P= HI/Pt
Donde P significa productividad, HI Horas laboradas y Pt producto terminado.

Tabla 11. Cuadro comparativo de Productividad Nimsa 2017

PLANTAS CHEHALIS TEXAS MEXICALI
Enero 37.59% 80.59% 21.71%
Febrero 42.04% 77.22% 24.23%
Marzo 62.40% 89.25% 21.18%
Abril 34.74% 86.83% 29.20%
Mayo 29.84% 87.39% 31.39%
Junio 58.19% 96.57% 47.59%
Julio 51.87% 97.38% 48.99%
Agosto 38.20% 96.21% 39.12%
Septiembre 56.97% 84.40% 44.14%
Octubre 60.55% 84.14% 36.88%
Noviembre 24.65% 85.52% 28.61%
Diciembre 26.13% 93.97% 26.86%

Fuente: Elaboracidn propia con los resultados de los indices productivos de acuerdo al historico de

NIMSA
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Grafica 21. Productividad plantas Nimsa Division 1 . Afio 2017

PRODUCTIVIDAD PLANTAS NIMSA DIVISION 1 . ANO 2017
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Fuente: ElaboraciOn propia con los resultados de los indices productivos de acuerdo al historico de
NIMSA

En la siguiente grafica se puede observar como Texas mantiene indices de productividad cercanos
a los requerimientos de las necesidades de los clientes. Por otro lado, se puede identificar que la
planta de Chehalis, a pesar de no tener mas que un afio de diferencia en cuanto a tiempo de apertura
de operaciones, es muy similar en cuanto a los picos fluctuantes de la productividad. Aun asi,

Chehalis sigue resultando con mayores niveles de productividad que Mexicali.

A continuacion, se muestra un comparativo trimestral de los niveles de productividad de la planta
Texas, la cual representa una de las plantas con mayor antigiiedad y sistemas mas establecidos de
entrenamiento y capacitacion, por lo cual se puede utilizar como “comparativo™ de la curva de
aprendizaje con el uso de los conocimientos desarrollados en los colaboradores para el logro de

los objetivos.
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Tabla 12. Cuadro comparativo de la planta Texas- Productividad Nimsa Periodo 2007-2009

PLANTAS

ANOS
Enero 22.46%

56.24%

31.24%

Febrero 22.73% 33.65% 55.36%
Marzo 23.18% 35.42% 57.64%
Abril 24.50% 37.18% 47.40%
Mayo 23.34% 36.53% 56.43%
Junio 24.76% 38.78% 61.80%
Julio 24.90% 44.75% 63.20%
Agosto 25.34% 47.60% 65.34%
Septiembre 25.63% 53.37% 63.45%
Octubre 26.14% 49.38% 53.98%
Noviembre 26.86% 55.99% 66.23%
Diciembre 27.35% 57.25% 67.45%

Fuente: Elaboracidn propia con los resultados de los indices productivos de acuerdo al histOrico de

NIMSA

Como se puede apreciar en la tabla comparativa anterior, de los meses 2007 a 2009, afios en los
que se iniciaron con la estandarizacion, fortalecimiento y desarrollo de los planes de
entrenamiento y capacitacion por la necesidad de la apertura de plantas de la misma divisién, en
la cual se puede observar como los indices de productividad van en aumento conforme a los

meses Y afios, tendencia que continud hasta el afio 2017 (indicado el la tabla 11).

Teniendo como resultado un comportamiento hacia el alza en el factor productivo con relacion a

la aplicacion de las técnicas de ensefianza, llamadas entrenamiento y capacitacion.
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5. CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos informativos en las referencias citadas se puede concluir que la
apuesta por el desarrollo del talento humano, mediante estrategias como entrenamiento y
capacitacion dan como resultado a personal fortalecido con herramientas fisicas e intelectuales,
tangibles e intangibles, ante las necesidades del proceso organizacional para el cumplimiento de
las metas productivas. La importancia de considerar el proceso de ensefianza- aprendizaje dentro
de la organizacién mediante el entrenamiento y capacitacién, como método de desarrollo del
personal, asi como una estrategia para el logro de los planes productivos, queda demostrado en el
presente estudio mediante un comparativo interplantas en donde se puede apreciar, que la

necesidad de actualizar los programas de capacitacion es imperante para el logro de las metas.

La apuesta por el desarrollo continuo del talento humano, aun en tiempos de bajas de produccion,
daran como resultado personal entrenado para cubrir las necesidades que se presenten ante los
picos altos productivos con la calidad requerida. Las necesidades, las generaciones, la cultura se
van desarrollando y es cambiante de acuerdo con los cambios resultantes por la globalizacion, los
métodos de liderazgo ya no son los mismos y el talento humano busca calidad de vida, mediante
planes de vida y carrera en las organizaciones que Unicamente pueden ser ofertada mediante planes

ligados al desarrollo del conocimiento del personal: capacitacion.

Por otra parte, de acuerdo a la percepcion de los colaboradores de la organizacién Nimsa
Operaciones Mexicali, mediante la aplicacion de la encuesta de escala de Likert, se determina la
conciencia de que mediante el desarrollo fisico e intelectual, por medio de un método de
entrenamiento y capacitacion apegado a las necesidades que la organizacién presente, con
conocimiento y comprendimiento de las funcionalidades del proceso por medio del aprendizaje

continuo, se cumplirian las metas productivas mas facilmente.

Dando como resultando, que la hipotesis: “La falta de actualizacion de los programas de
entrenamiento y la capacitacion dan como resultado la baja productividad en Nimsa Operaciones
de Mexicali” se confirma mediante el estudio anterior. La presente investigacion sirve como base
para continuar con la investigacién del entramiento y la capacitacion como herramienta para la

evasion de accidentes y riesgo laborales como una variable mas para el aumento productivo.
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5.1 Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones del efecto del entrenamiento y la capacitacion para el aumento
de la productividad, se desarrollan las siguientes recomendaciones.

- Ejecucién de un DNC (Analisis de Deteccion de Necesidades de Capacitacion) para la
creacion de una matriz de entrenamiento y capacitacién, en donde se pueda dar un
seguimiento puntual de las necesidades actuales de cada puesto y del desarrollo de las
estrategias de ensefianza- aprendizaje para la busqueda de la certificacion del personal en
su puesto, apegandose a la normativa de la Ley Federal de Trabajo.

- Creacion de programas de “"Capacitadores internos” en donde se promueva el desarrollo y
la capacitacion continua para adquisicion constante de conocimientos del personal interno,
para el logro de la transmision y promocion de los conocimientos y las buenas practicas a
las plantillas laborales, mediante la certificacion en su area, obtenida mediante su
especializacion resultante del entrenamiento y la capacitacion, creando a su vez un plan
de beneficios a los instructores certificados, como sistemas de compensaciones
motivacionales.

- Modificacion de tabulador salarial, mediante un sistema de escalafones en donde se
indique, por area y puesto, niveles de crecimiento (de manera horizontal y vertical) asi
como las ubicaciones y aspiraciones en la organizacion para el fomento al desarrollo
interno mediante la capacitacion, buscando la motivacion hacia el aprendizaje y
actualizacion constante, mediante un beneficio que lo lleve a un aumento salarial

programado.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA en Administracion
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS UABC

LAS ESTRATEGIAS DE ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION INCIDEN EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LAS EMPRESAS: EL CASO DE NIMSA DE MEXICALI

PERIODO 2017-2018
FoLio

El objetivo principal del instrumento es conocer la percepcion de los
empleados de la empresa NIMSA de Mexicali, acerca de las capacitaciones y
entrenamientos del sector maquilador manufacturero. La informacién
proporcionada se mantendra en una modalidad confidencial utilizandose
para efectos de investigacion académica en el programa de maestria en
administracion.

IDENTIFICACION DE LA PERSONA ENCUESTADA
NOMBRE
FECHA
EDAD
AREA
PUESTO
TURNO
ANTIGUEDAD
EN LA
EMPRESA

En los siguientes items marque con una “X" la opcién que considere la mejor
respuesta.

GESTION DE CONOCIMIENTO

La empresa le brinda capacitaciones y entrenamientos para
1. desarrollar su trabajo:
3. Nide

. 5.
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4, De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

¢Cree importante que las capacitaciones impartidas por parte de la
2. empresa sean coherentes con las actividades que realiza?
3. Nide

. 5.
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
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Los objetivos de las capacitaciones deben de estar alineados a los
3. objetivos de produccion:
3. Nide

1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De >
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
La informacidn y el material de soporte de las capacitaciones
4. requiere ser actualizadas:
3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

éCree importante la retroalimentacién del area de entrenamiento y
5. capacitacién al colaborador, aun si el empleado ya estd certificado?

3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

Me gustaria recibir mds entrenamientos y capacitaciones por parte
6. delaempresa:

3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

éConsidero que el entrenamiento y capacitacion agregan valor al
7. proceso de produccion?

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

CONTEXTO

¢Creo necesaria la planificacién del desarrollo de la capacitacién en
cuanto a estructura temporal, recursos humanos y materiales
8. necesarios?

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4, De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
¢Considero necesaria un area dedicada a la capacitacién del
9. personal?
3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

éLos capacitadores deberian de ser personas especializadas y
preparadas con conocimientos adecuados para entrenary
capacitar?

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

éTiene que ver la manera en la que me capacitan con mi
desempefio laboral y posteriormente con que alcance mis objetivos
de productividad?

3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

CAPACITACION POR
COMPETENCIAS

éCree necesario conocer el objetivo de su puesto dentro de la
empresa?

3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
Es importante que la empresa lo motive a
capacitarse:
3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

éLos contenidos de la capacitacion le resultan utiles para alcanzar
sus metas productivas?
3. Nide

. 5.
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4, De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

éCree que un plan de vida y carrera le ayudaria a alcanzar sus
objetivos de produccion?

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4, De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
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16.

17.

18.

19.

20.

CAPACITACION PARA

PREVENCION

éConsidera que las capacitaciones influyen en los
accidentes laborales?

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
El conocimiento de los procesos esta relacionado con los
accidentes y riesgos laborales
3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
Los accidentes laborales influyen en la
productividad
3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
Considera importante las campanfias de prevencién de
riesgos
3. Nide 5
1. Totalmente 2. En acuerdo ni 4. De )
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

Considera que la empresa comunica métodos de prevencidn de
riesgos laborales

3. Nide 5
1. Totalmente 2.En acuerdo ni 4. De
Totalmente
en desacuerdo desacuerdo en acuerdo
de acuerdo
desacuerdo

Gracias por su participacion.
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