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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que 

existe entre Capacitación y el Desempeño Laboral del Personal del Área de 

Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. En su 

metodología el tipo de investigación fue descriptiva-correlacional, de diseño no 

experimental-transversal, con un método deductivo. Donde para la recolección de 

información se empleó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, para la variable independiente constó de 22 preguntas y para la 

variable dependiente constó de 18 preguntas. La población estuvo conformada por 

15 colaboradores del área de producción y la muestra lo constituyo la misma 

población, es decir los 15 colaboradores. Con los resultados se demostró en cuanto 

a la capacitación que el 40% de colaboradores le calificaron con un nivel deficiente, 

el 33.33% con un nivel regular y el 26,67% con un nivel bueno. Así mismo con 

respecto al desempeño laboral el 53.33% del personal le calificaron con un nivel 

regular, el 40% con un nivel bueno y sólo el 6,67% con un nivel deficiente. Se 

concluyó que, existe una relación positiva fuerte con un valor de Pearson de 0.749, 

a un nivel de significancia de 0.001, lo cual quiere decir que, a mayor capacitación, 

mayor sería el desempeño laboral del personal del área de producción de la 

empresa Envases San Nicolas S.A.C. 

Palabras claves: Capacitación, desempeño laboral, productividad.  
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ABSTRACT  

 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

Training and Work Performance of Personnel in the Production Area of the company 

Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. In its methodology, the type of 

research was descriptive-correlational, non-experimental-transversal design, with a 

deductive method. Where for the collection of information the survey was used as a 

technique and the questionnaire as an instrument, for the independent variable it 

consisted of 22 questions and for the dependent variable it consisted of 18 

questions. The population was made up of 15 employees from the production area 

and the sample was made up of the same population, that is, the 15 employees. 

With the results, it was shown regarding training that 40% of collaborators qualified 

it with a poor level, 33.33% with a regular level and 26.67% with a good level. 

Likewise, with respect to job performance, 53.33% of the personnel qualified it with 

a regular level, 40% with a good level and only 6.67% with a poor level. It was 

concluded that there is a strong positive relationship with a Pearson value of 0.749, 

at a significance level of 0.001, which means that, the more training, the greater the 

work performance of the personnel in the production area of the company 

Containers. San Nicolas S.A.C. 

Keywords: Training, job performance, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

1.1. Realidad Problemática  
 

A Nivel Internacional 

León, et al. (2021). Cuba, señala que la capacitación es una excelente inversión y 

fuente primordial de bienestar para los colaboradores y la entidad; por eso las 

organizaciones deben verla como algo productivo que en corto plazo dará buenos 

resultados. Pues la falta de capacitación trae como efecto incidir en costos 

económicos: disminuye la productividad, falencias en la atención al cliente, 

disminuye la calidad, desperdicios de los materiales, entre otros. La capacitación 

como instrumento busca un cambio efectivo y posee como gestión primordial a 

mejorar lo que se está haciendo y a crear un rumbo hacia el futuro, por medio de 

pasos fijos y firmes que tengan un enfoque hacia el recurso humano de las 

empresas, por otra parte, existe el desconocimiento acerca del tema de gestión de 

la calidad y cuál es su importancia de implementación, asimismo la escasez de 

capacitación sobre el tema en mención es uno de los problemas que tienen los 

trabajadores (p.29). El artículo se relaciona con la problemática encontrada en la 

Empresa en estudio ya que por no capacitar a los trabajadores se hacen malos 

trabajos y esto ocasiona costos monetarios pues el personal en algunos casos les 

da mal uso a las máquinas y hay pérdida de material y dinero, por ello es necesaria 

la capacitación. 

Bohórquez, Pérez, Caiche & Benavides (2020). Ecuador, nos mencionan que hoy 

en día las empresas tienen que tener como preferencia el conservar a su recurso 

humano motivado, ya que se considera que es el pilar más relevante por su 

aportación al ofrecer mejora y producción. Por lo que para que los trabajadores 

tengan esa motivación es esencial que exista un buen ambiente de trabajo donde 

se brinde confianza cuando cada quien desempeña su labor, es decir que tenga 

esas situaciones idóneas para desempeñarse exitosamente, para eso se debe velar 

por el bienestar y la seguridad de ellos. La mayoría de las organizaciones tienden 

por crear tácticas tanto en su producto o servicio haciendo de lado a su recurso 

humano que no debería ser así porque este es pieza fundamental para las 
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compañías, todo esto porque expresan que eso genera gasto al momento de 

evaluar el desempeño, o para realizar capacitaciones, incluso dejan que el 

colaborar se las busque y vea sus recursos para desarrollar las funciones en su 

área de trabajo (p.386). El artículo se relaciona con la problemática encontrada en 

la Empresa en estudio ya que han dejado de lado a sus trabajadores y no hay 

capacitación porque no quieren hacer un gasto necesario, por lo tanto, es 

obligatorio darle preferencia al personal ya que depende sus colaboradores y de 

estar al día con las tendencias del mercado es que sobrevivirá en el rubro.  

Cardoza (2020). Colombia, nos menciona que hay organizaciones que ven este 

tema como un desembolso innecesario sin ningún provecho, es decir para ellos es 

como un gasto o como pérdida de tiempo; tal vez por desconocimiento se comete 

el error de acortar los recursos, ya que invertir en la capacitación es un miedo 

enorme para los gerentes, porque no se pueden medir los beneficios, tanto a corto 

como a largo plazo, inclusive algunos tienen la creencia que se tendrá más costo 

que utilidad. Además, algunas empresas opinan que si están obteniendo ganancias 

no ven la necesidad de aplicar la capacitación en sus colaboradores, sino que de 

manera individual lo hagan porque para nadie es indispensable en su organización, 

pero sabemos que las empresas que no cuentan con un personal capacitado no 

estarán a nivel de la competencia y no se desarrollarán como debe ser en el 

mercado tan cambiante que existe (p.4). El artículo se relaciona con el estudio ya 

que la problemática es muy notoria en que la empresa no quiere capacitar porque 

tienen la creencia que el personal no va saber aprovecharlo, por ende, es el temor 

que tienen las cabezas de las compañías, pero es responsabilidad de la 

organización realizar esto y seguido a ello medir el desempeño. 

Manjarrez, Boza & Mendoza (2020). Ecuador, nos dicen que hay aspectos que 

inciden en el desempeño laboral y es que muy pocas empresas poseen políticas 

que generen una condición buena de labor y estímulos hacia los colaboradores 

hacia un mejor puesto no existe el incentivo monetario, no obstante, ellos son poco 

reconocidos tanto verbalmente como en escrito. Además, en temas como la 

formación o capacitación del recurso humano es muy escasa, la cantidad de 

personal que se capacitan no tiene relevancia, de igual manera de las mismas hacia 

otros perfiles y puestos, así como también los colaboradores certifican que para 
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que cuiden sus puestos realizan cualquier cosa y la empresa establece los horarios. 

El componente que tiene una influencia de forma negativa en el desempeño laboral 

es la retribución, ya que no existe un reconcomiendo importante entre las funciones 

que realizan y el beneficio económico que reciben, además no tienen oportunidades 

de estudiar en algunos casos, por lo tanto, no pueden crecer profesionalmente 

(pp.362-364). El artículo se relaciona con la problemática encontrada en la Empresa 

en estudio ya que algunos de los colaboradores expresan no estar de acuerdo con 

el pago por sus funciones por lo tanto su desempeño puede verse afectado, 

además no hay políticas que estén plasmadas donde el recurso humano reciba 

motivación y una de esas claves es la capacitación para tenerlos competentes y 

con una actitud positiva al momento de realizar su trabajo.  

Rodríguez & Lechuga (2019). Colombia, mencionan que los elementos de 

desempeño son habituales y los niveles son definidos en los docentes que son 

directivos, por el contrario, en los docentes no son tan frecuentes y destacados. Se 

detectó como dificultad en el desempeño laboral una de las debilidades que ha sido 

generada por la falta de comunicación interna, es decir entre los docentes y los 

directivos, lo cual causa desconformidad en la plana docente y se da a conocer por 

un procedimiento errado de una retroalimentación que no se cumple con las 

expectativas. Por consiguiente, se determina que, con el fin de extender la 

periodicidad en los elementos de desempeño laboral del docente y lograr niveles 

más grandes de este en la plana de docentes, se solicita de un mejor plan de 

motivación, teniendo como clave principal la relevancia de obtener una buena 

comunicación a nivel de organización, por lo que se muestra como el componente 

ventajoso para adoptar y llegar a tener un clima en la empresa que sea óptimo y 

favorable en su rendimiento (p.79). El artículo se relaciona con la problemática 

encontrada en la Empresa en estudio ya que la comunicación está faltando en las 

áreas existentes, eso viene afectando la labor de los colaboradores, por lo que un 

buen plan de retroalimentación se podrá conseguir un buen ambiente y todo eso 

englobará a desempeñarse de una manera correcta.  

Cota & Rivera (2017). México, nos dicen que para las compañías la capacitación 

no se debe visualizar como una obligación por parte de la empresa hacia sus 

empleados, ni porque lo manda la ley, además las preguntas que se les hicieron a 
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los empleados, admiten estar de acuerdo que no tienen un conocimiento sobre la 

organización, pues al no conocer la historia, la misión, la visión, los valores, los 

objetivos, organigramas, entre otros, se tiene como consecuencia un servicio 

deficiente de los empleados hacia los clientes. Por ello la empresa debe saber que 

es sumamente relevante realizar cambios, en diferentes aspectos elementales 

como realizar un programa de capacitación, para que se evalué y se conozca, los 

puntos importantes de la empresa, además el jefe deberá tener como tarea el poder 

y el seguimiento a los patrones evaluados de los empleados y posterior a ello se 

debe conceder un reconocimiento de cada uno de los colabores que se lo merezcan 

(p.7). El artículo se relaciona con la problemática encontrada en la Empresa en 

estudio ya que el personal debe estar más ligado a la cultura organizacional por lo 

que se debe poner en práctica una capacitación para que ellos se vean más 

comprometidos con la empresa y reconocer el esfuerzo de los mismos.  

A Nivel Nacional  

LLuncor, Cacho, Cegarra & Olano (2021). Jaén, mencionan que los colaboradores 

de diversas organizaciones se encuentran con insuficiente desempeño, en gran 

parte porque no son capacitados por su institución, así como también esto se debe 

a que su sueldo es básico, no cuentan con suficiente material de oficina, el exceso 

de trabajo es muy notorio y frecuente, se sienten desmotivados y su ubicación es 

de acuerdo al tiempo de servicio, es por ello que se recomienda a todas las 

entidades ejecutar periódicamente programas de evaluación  a los colaboradores, 

de entrenamiento de sus competencias con el fin de potenciar sus conocimientos y 

habilidades de un adecuado uso laboral, determinar políticas  de estímulos 

laborales que impulse la motivación de los colaboradores, entre otras, para alcanzar  

la satisfacción del personal, de modo que, mejore el desempeño laboral (pp. 15-

16). El artículo se relaciona con la problemática encontrada en la Empresa en 

estudio ya que el personal muestra un bajo desempeño laboral debido a que la 

entidad no realiza capacitaciones, siendo fundamental que se realice un plan de 

capacitación con el objetivo de potenciar las competencias de cada colaborador.  

Bautista, Cienfuegos & Aguilar (2020). Lima, nos indican que desde hace tiempo se 

viene estudiando el desempeño laboral, este tema siempre ha sido de gran interés, 

debido a que la actitud de los colaboradores influye tanto de manera positiva como 
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negativa en las organizaciones, el impacto del resultado será según las 

capacidades y destrezas que el colaborador presente, es así que las entidades 

buscan saber y comprender los requerimientos del trabajador para poder 

proporcionarles los recursos necesarios con el fin  de fortalecer el desempeño de 

los colaboradores para la consecución de los objetivos de la entidad, por ende, esto 

favorecerá al progreso de las organizaciones (p. 4). El articulo tiene relación con 

nuestra investigación ya que depende del comportamiento del colaborador influirá 

en los resultados que se desean lograr en la organización, habiendo la necesidad 

de realizar un diagnóstico del personal para identificar las carencias que tienen y 

poderlas subsanar con la finalidad de perfeccionar su desempeño en el trabajo.  

Huanca (2020). Puno, refiere que cuando una entidad no muestra compromiso con 

sus colaboradores y solo le interesa incrementar sus ganancias los sueldos del 

personal pueden ser bajos y estos estén desmotivados debido al poco compromiso 

de la organización hacia ellos. Por el contrario, si una empresa muestra 

compromiso con sus colaboradores, buscará dar un sueldo adecuado, equitativo y 

que sirva para compensar el desempeño de su personal. Es por ello que hoy en día 

se ha dado gran relevancia por lograr el bienestar de cada miembro de la 

organización; por lo que es conveniente evaluar si el sistema de compensación que 

se emplea no solo favorece a la organización sino también obedece a las 

necesidades del personal (p. 4). La tesis se identifica con la problemática 

encontrada en nuestra investigación ya que la empresa Envases San Nicolas no 

muestra interés en realizar capacitaciones a sus colaboradores enfocándose solo 

en obtener rentabilidad, lo que refleja insuficiente desempeño del personal. 

Zúñiga (2019). Lima, señala que en el Perú las organizaciones requieren personal 

que tengan desarrolladas sus habilidades blandas, de manera que puedan ahorrar 

en gastos de capacitación, y así el personal desde su ingreso sea productivo para 

el alcance de las metas de la entidad, por esto es primordial recalcar que el tema 

de capacitación no es considerado como una inversión que puede beneficiar en el 

mediano y largo plazo, sino que las empresas le consideran como un costo por la 

razón que el proceso es extenso hasta que lograr el máximo desempeño laboral 

así como que una vez que el colaborador perfecciona su perfil profesional aspiran 

a buscar nuevas oportunidades de trabajo, abandonando la inversión en 
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capacitaciones de la organización hacia el colaborador en una pérdida (p. 6).  La 

tesis tiene relación con nuestra investigación ya que la empresa Envases San 

Nicolas no considera a la capacitación como una inversión sino como un gasto 

debido al pensamiento de que el personal una vez que se encuentra con 

conocimientos nuevos y desarrollado su perfil puede buscar mejores oportunidades 

laborales. 

Pezo (2017). Lima, refiere que en la empresa Chalicen S.A.C dedicada a la 

elaboración de ropa, invierten poco en capacitar a sus colaboradores en el manejo 

de nuevas máquinas y en el desarrollo de nuevos conocimientos, así como también 

en técnicas de trabajo que facilite al personal mejorar su desempeño en las 

actividades que realizan, y solo se contentan con las charlas que se les brindan en 

el uso de maquinaria y conocimientos básicos que los colaboradores ya tienen por 

sus experiencias, lo que genera un nivel de incomodidad por parte de ellos, 

causando disgustos con su jefe inmediato, por el poco interés de inversión en 

capacitación. Lo cual ocasiona que los colaboradores no trabajen eficientemente 

en las tareas asignadas, por ende, disminuye la productividad y no se logra los 

objetivos planteados (p. 7).  La tesis se relaciona con el problema identificado en 

nuestra investigación ya que la empresa en estudio solo se conforma con las 

experiencias pasadas que tienen el colaborador y con los conocimientos que le 

imparte el jefe de área, lo que genera que los colaboradores no se desempeñen de 

forma eficaz y eficiente.   

Sáenz (2017). Lima, señala que en las distintas empresas se observa la gran 

importancia que tiene su personal y la relevancia de saber sus necesidades para 

ejecutar acciones indispensables para que estas se mantengan y sobresalgan en 

el mercado. Siendo así que uno de los factores que consideran las nuevas 

corrientes de administración, es contar con personal capacitado según los 

requerimientos del negocio. Es así que una de las empresas que se dedica a la 

producción de aceites lubricantes en nuestro país se ha visto en la obligación de 

ejecutar mejoras en la capacitación de su personal para mejorar su productividad, 

mediante un plan de capacitación, su ejecución, seguimiento y evaluación de los 

resultados alcanzados. (p. 94). Este artículo se identifica con nuestra investigación 

como la empresa del rubro fabricación de aceites tiene la necesidad de implementar 
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un plan de capacitación para mejorar su rendimiento y realizar evaluaciones para 

verificar si el proceso dio resultados.  

A Nivel Local 

La empresa Envases San Nicolas S.A.C. dedicada a la fabricación y 

comercialización de envases de polipropileno, siendo de gran relevancia el área de 

producción, no realizan capacitaciones a su personal en el manejo de maquinaria 

y nuevas técnicas de trabajo que les permita a los colaboradores mejorar su 

rendimiento en las tareas que ejecutan, pues solo se conforman con el 

conocimiento que les imparte el jefe de área ya que solo se enfocan en obtener 

rentabilidad y ven la capacitación como un gasto innecesario, por ende el personal 

muestra un nivel regular de desempeño laboral, ocasionando que los colaboradores 

tengan menos posibilidades de ejecutar sus tareas de manera eficiente, generando 

que se paralice la producción en la planta, por lo tanto provoca desperdicios de 

tiempo y dinero, y esto a su vez disminuye la rentabilidad de la empresa.  

Si esta empresa en el futuro sigue operando de la misma forma y no capacita a su 

personal, estos no mejorarán su desempeño laboral, por lo consiguiente, no 

mejorará el servicio que brinda a los clientes. 

Por lo que planteamos realizar una investigación en la empresa Envases San 

Nicolas S.A.C para determinar la relación que existe entre capacitación y 

desempeño laboral del personal del área de producción. 

1.2. Trabajos Previos  
 

A Nivel Internacional   

Morach (2019) Ecuador, en su estudio para obtener el título de ingeniera en 

administración. Cuyo objetivo fue plantear un plan de mejora para que exista buen 

clima laboral mediante el manejo de instrumentos organizacionales para potenciar 

el desempeño de sus trabajadores y a su vez la calidad en el servicio de la empresa 

COMECSA S.A dedica a la comercialización de zapatos. Siendo el tipo de estudio 

descriptivo-correlacional, mixto; donde la población lo conformaron 51 trabajadores 

de la empresa COMECSA S.A, considerándose a la misma población para la 

muestra. Con los resultados se evidencio que el personal cumples con todas las 
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tareas asignadas de manera eficiente, así mismo muestran compromiso con la 

empresa debido al sentido de pertenecía que la empresa ha plasmado en cada uno 

de ellos. Y se concluyó que el desempeño de los trabajadores se halla en un 

promedio del 94%; esto significa que la empresa posee un buen clima, también de 

una buena relación entre jefe y colaborador, así mismo el 80% afirmó que la entidad 

se preocupa por su personal, generando que exploten su potencial al máximo para 

hacer más productiva a la empresa (p. 74).  

Mariño (2018) Ecuador, en su estudio previo a obtener el Grado Académico de 

Magíster en GTH. Cuyo objetivo fue determinar el procedimiento de la capacitación 

por competencias y el desempeño laboral del personal de la entidad Bioalimentar. 

La investigación fue tipo exploratoria, descriptiva-correlacional, con un enfoque 

cualitativo. La población estuvo integrada por 302 colaboradores del cual se tomó 

una muestra aleatoria de 172 colaboradores. Con los resultados referente a la 

variable capacitación por competencias se identificó que la entidad tiene un 

porcentaje del 8,2%, liderazgo y disposición al logro 10.2%, pensamiento analítico 

y comunicación 8,2% y desarrollo del personal 16.3%. Y se concluyó que tanto  la 

capacitación por competencias como  el desempeño del personal de la entidad en 

estudio, son elementos primordiales utilizados para aumentar las capacidades, 

considerando que la capacitación es clave en el desarrollo ser humano, así mismo 

se logró examinar cuál ha sido la mecánica empleada en capacitaciones anteriores, 

que tan eficaces han sido, y cuáles son las deficiencias de la mismas, esto con la 

el propósito de dar una solución a la organización y al personal, desde una 

perspectiva de la productividad, ya que siempre se exige un desempeño 

sobresaliente por parte del colaborador (p.17).  

Navarrete (2018) Ecuador, en su estudio para optar al Grado de Magíster en GTH. 

Tuvo como objetivo establecer la influencia de la capacitación en el desempeño 

laboral del personal de Megamaxi Mall. El estudio fue de tipo descriptivo con un 

enfoque mixto; donde la población estuvo integrada por 100 colaboradores los 

mismos que se consideraron para la muestra. Con los resultados se evidencio que 

el personal tiene un grado de desempeño laboral deficiente y esto debido a la 

insuficiente preparación y adiestramiento en las tareas propias de sus puestos. Lo 

cual se concluyó que los trabajadores de la organización de la empresa en estudio 
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en la mayor parte muestran carencia de capacitación desde lo más importante que 

es el entendimiento de la misma entidad y su filosofía corporativa; hasta lo que 

engloba temas esenciales concernientes al desarrollo de cada puesto y de 

profesionalización (p. 16).  

Rojas (2018), Guatemala, en su estudio para obtener el título de Psicólogo 

Industrial. Tuvo como objetivo establecer la relación entre la capacitación y el 

desempeño del personal. El estudio fue de tipo descriptivo, cuantitativo; teniendo 

como población a 36 trabajadores de la empresa Tenería (San Miguel de 

Quetzaltenango) con una muestra de 26 colaboradores. Con los resultados se 

evidencio que el 95% del personal considera que la capacitación impacta de 

manera positiva en el desempeño laboral, mejorando el potencial y motivando al 

personal; además el 92% manifestó que la capacitación es primordial para 

conseguir los objetivos de una entidad. Y se concluyó que hay una buena relación 

entre capacitación y desempeño del personal de la empresa Tenería, por lo que es 

muy fundamental para el progreso de la empresa y el perfeccionamiento de su 

personal. (p. 30).  

Sigcha (2018) Ecuador, en su estudio para obtener el Título de Ingeniera de 

Empresas. Tuvo como objetivo desarrollar un Modelo de Gestión por Competencias 

como un instrumento de GTH para favorecer el aumento del desempeño laboral. El 

tipo de estudio fue descriptivo, cuantitativo; conformado por una población de 36 

colaboradores donde se les aplicó una encuesta acerca del problema planteado en 

la empresa, considerándose a la misma población como muestra. Con los 

resultados se identificó que en la empresa Calzado Luigi Valdini no se realiza una 

correcta planificación y organización, ya que no posee un personal competente para 

desempeñar eficientemente sus funciones y contribuir al logro de los objetivos 

trazados, lo cual origina una mala administración del recurso humano por 

competencias. Llegando a la conclusión que la ejecución de un modelo de GTH por 

competencias ayudará a que exista un mejor clima laboral, generando que el 

personal tenga un buen desempeño interactuando por el bien de la entidad (p. 10).  

Álvarez, Freire y Gutiérrez (2017) Chile, en su estudio para obtener el título en 

administración. Tuvo como objetivo evaluar la incidencia de la capacitación en la 

productividad laboral de las organizaciones chilenas. La investigación fue de tipo 
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descriptiva, cuantitativa; donde la población lo integró las entidades formales que 

realizan actividades productivas, comerciales o de servicio y cuyo límite de ventas 

superior a 800,01 UF en el año 2015; donde se tomó como muestra a 8.084 

empresas. Con los resultados se evidencio que las empresas grandes y pymes 

cuando mayores sean sus ingresos por ventas menor será la posibilidad que 

capaciten a sus colaboradores, mientras a mayor sueldo promedio de su personal, 

la entidad tendrá mayor posibilidad de efectuar una capacitación. Llegando a la 

conclusión que la capacitación no tiene incidencia relevante en la productividad de 

las entidades chilenas, donde habría una contrariedad con la bibliografía estudiada, 

donde se confiaba que la capacitación influyera de manera positiva y notable en la 

productividad laboral (p. 13).  

A Nivel Nacional  

Farfán (2019) Piura, en su tesis para la obtención de grado de licenciado en 

administración. Tuvo como objetivo principal crear un diseño de valoración de 

capacidades de los empleados de producción para optimizar el desempeño en el 

trabajo en la compañía Itelsac Company SRL, Piura 2019. El estudio fue de tipo 

descriptivo. La población está compuesta por 20 colaboradores, que ejercen el 

deber de electricistas técnicos de la Empresa Itelsac Company SRL. La técnica 

empleada consistió en la encuesta y se utilizó el cuestionario como instrumento. 

Con los resultados se determinó el nivel de desempeño obtenido en capacidades 

técnicas por el personal del área de producción de la empresa Itelsac Company 

S.R.L; hallándose que el 100% de la población da una respuesta de entre a veces 

o nunca con el desempeño de las capacidades. Llegando a la conclusión que la 

evaluación del nivel de desempeño se alcanzó en las capacidades metódicas por 

el personal de la empresa del área de producción (p.16).   

Orihuela (2018) Piura, en su tesis para la obtención del título en administración. 

Tuvo como objetivo Establecer las tipologías de la capacitación y desempeño 

laboral en las MYPES de la sección de mercantilización de calzado del mercado 

modelo central de Piura; año 2018. La investigación fue de tipo descriptivo; 

cuantitativo, diseño no experimental; transversal. La población de representación 

finita para ambas variables capacitación y desempeño laboral, con la participación 

de 28 trabajadores, utilizando la técnica de la encuesta, con el instrumento 
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cuestionario. Con los resultados se determinó con se relaciona a los componentes 

de los métodos de la capacitación que se emplean en las zapaterías del mercado 

modelo central de Piura, tienen un nivel favorable débil, ya que el juicio que tienen 

los trabajadores de los indicadores: emplean la capacitación mediante videos 

explicativos, y externamente del local. Llegando a la conclusión que, en las 

tipologías del Desempeño Laboral, en su mayoría formulan sus juicios, su decisión, 

intervienen en la retroalimentación de los conocimientos, sienten comodidad en las 

compañías, tratan de aprovechar los conocimientos y la mejora de la competitividad 

(p.48).  

Rosales (2018) Chimbote, en su tesis para optar el Título de administración. Tuvo 

como objetivo examinar y establecer cómo interviene la capacitación en el 

desempeño laboral, en el personal de la empresa Grupo Perú L&J SRL, Lima 2017. 

La investigación fue de tipo descriptivo, cuyo diseño es no experimental; 

transversal; con una población de 15 trabajadores de la empresa, hombres y 

mujeres, por lo que la población es chica, no hubo necesidad de establecer la 

muestra; como instrumento se aplicó las preguntas de la encuesta a los empleados 

de la compañía. Con los resultados se determinó que existe correlación en las 

variables capacitación y desempeño laboral, por las cuales se radica en el hecho 

que, sin embargo, la dirección del término capacitación sea en la actualidad muy 

repetida, no se está direccionando con temas que sean de impacto en los individuos 

y se le ve como algo opcional para su desarrollo o bien, como algo reglamentado, 

pero para que la institución sea beneficiada. Llegando a la conclusión que existe 

relación entre las variables de estudio ya que al ofrecer un servicio bueno se logrará 

la satisfacción de los clientes, por lo que el nivel en que se relacionan las variables 

capacitación y desempeño laboral del cliente, es moderada positiva (p.48).  

Espinoza (2017) Lima, en su tesis para la obtención del título de Ingeniería 

Industrial. Tuvo como objetivo plantear un tipo de Evaluación del Desempeño 

Laboral sobre elaboración de ropa de vestir en el Área de Producción de una 

empresa. La investigación fue de tipo descriptivo; no experimental, con una 

población de 537 personas lo cual es el personal operativo de la misma fábrica, con 

una muestra de un total de 203 personas mediante la ejecución de una prueba 

piloto; como instrumento se aplicó un análisis documental del contexto actual de la 
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organización con relación a los cargos que pertenecen al área de producción. Con 

los resultados se evidenció que la aplicación del prototipo de Evaluación del 

Desempeño Laboral señala que es un instrumento es de mucha utilidad para la 

cabeza inmediata, el colaborador y la compañía, puesto que brinda una 

investigación para plantear acciones de mejora a ejecutar con la finalidad de 

mejorar dichos resultados. Llegando a la conclusión que la aplicación del modelo 

muestra su utilidad para la cabeza inmediata y para todos en general, pues valen 

para obtener la averiguación necesaria para diseñar y ejecutar operaciones con el 

fin de optimizar los efectos en los colaboradores y en la organización (p.6). 

Pezo (2017) Lima, en su tesis para optar el título profesional de Licenciado en 

Administración. Tuvo como objetivo Establecer como está relacionada la 

capacitación y desempeño laboral de los colaboradores del área de producción de 

la empresa Chalicen SAC. San juan de Lurigancho-2017. La investigación fue de 

tipo descriptivo correlacional; de diseño no experimental de corte transversal; 

cuantitativo; la población de la investigación se conformó por 40 colaboradores de 

la empresa del área en mención, por lo cual se aplicó la técnica del censo como 

muestra, a quienes se les hizo una encuesta en base a un cuestionario. Con los 

resultados se determinó que el personal de Chalicen tienen la creencia de que es 

buena la capacitación con un 82.5%, por otro parte, se consta de una menoría que 

lo aprecia, como regular con el 5%. Además, podemos ver que el desempeño 

laboral es excelente cuando la capacitación también es buena con el 55%. 

Llegando a la conclusión que existe relación entre capacitar y el rendimiento del 

personal de producción de la compañía Chalicen SAC. (p.21).  

Umiña (2017) Lima, en su tesis para optar el título de Licenciada en Administración. 

Tuvo como objetivo Establecer si existe relación entre el Plan de capacitación y el 

desempeño laboral en la empresa Serpetbol Perú SAC. San Borja - 2016. La 

investigación fue de tipo descriptiva correlacional, con diseño no experimental; 

teniendo una población es de 36 colaboradores de la compañía; como instrumento 

se aplicó la encuesta al personal. Con los resultados se determinó que han sido 

perjudiciales con respecto al análisis de la compañía frente al Plan de Capacitación 

y el desempeño laboral, ya que se evidencia en el resultado que el 36.1% muestra 

un nivel negativo con relación a capacitar a los empleados, así como también un 
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50% de los colaboradores de la empresa. Obteniendo la conclusión que hay una 

relación positiva moderada con un valor de Pearson de 0.796, con un nivel de 

significancia de 0,000, lo que quiere decir que, si hay más capacitación, aumentaran 

el desempeño laboral de la empresa Serpetbol Perú SAC (p.7). 

A Nivel Local  

Salazar (2020) Chiclayo, en su tesis para optar al título de Administración. Tuvo 

como objetivo establecer de qué manera influye la estimulación en el desempeño 

laboral de los trabajadores del molino El Triunfo en la ciudad de Chiclayo. La 

investigación fue cuantitativa; no experimental, transversal. La muestra fue de tipo 

censal y se tomó 44 empleados; con lo cual se empleó la técnica de la encuesta 

por lo tanto el instrumento es el cuestionario. Con los resultados se evidenció la 

presencia de que la motivación influye en el rendimiento en el trabajo de los 

colaboradores del molino. Llegando a la conclusión que se da a saber la existencia 

que la motivación tiene una influencia en el desempeño laboral de los 

colaboradores del molino, debido a la forma de comportarse, de sentirse explícitos 

en el desarrollo de su trabajo y en el desempeño de la misma forma en su 

realización. Además, se determinó que los trabajadores del molino lograron un nivel 

medio de estimulación por elementos externos revelando que se sienten 

fiscalizados y forzados para hacer la operación. Por tanto, en cuanto a cumplir las 

labores profesionales, se tienen que hacer, sea cual sea el trato, se debe hacer, 

por tal razón el nivel de desempeño laboral del personal se ubica en un puntaje 

medio (p.11).  

Villalobos (2019) Chiclayo, en su tesis para optar el título de administración. Tuvo 

como objetivo establecer cómo influye la estimulación sobre el desempeño laboral 

en los colaboradores de la empresa D’Laborum Plus SAC. Sede Chiclayo, 2018. La 

tesis fue de tipo descriptivo; correlacional, la población corresponde a los 

empleados que conforman la empresa D’Laborum, siendo un total de 35 

empleados, no se tomó muestra, se aplicó como técnica la encuesta por ende como 

instrumento el cuestionario. De los resultados se determinó en la variable de 

desempeño laboral que el 68.57% de dicha variable es muy favorable en la 

compañía, mientras que el restante 31.43% es favorable. Llegando a la conclusión 

que se percibe en la empresa una motivación aceptada que interviene sobre un 
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desempeño favorable por parte de los empleados, en visto que existe un nivel a 

favor de desempeño laboral en el personal, se recomienda conservar y/o mejorar 

en lo que cabe lo posible, los modelos alcanzados en este aspecto, ya que los 

beneficios para el colaborador y la compañía generan buenos ventajas y excelentes 

resultados (p.53). 

Gil (2018) Chiclayo, en su estudio para obtener el Título de Licenciada en 

Administración. Tuvo como objetivo precisar las características esenciales de la 

capacitación y competitividad de MYPES del sector industrial en la producción de 

hilos Parque Industrial. El tipo de estudio empleado fue descriptivo, no 

experimental, cuantitativo; donde la población estuvo integrada por 30 personas 

entre colaboradores y gestores de las MYPES. Con los resultados se evidencio que 

todos de los encuestados han recibido capacitación diversos temas tales como 

ventas, marketing y control de calidad. Y se concluyó que la capacitación es un 

instrumento primordial para el perfeccionamiento de los colaboradores y la gestión, 

además se determinó que los representantes legales de cada organización tienen 

conocimiento acerca de las actividades a ejecutar, lo operarios de producción se 

encuentran capacitados algunos han adquirido conocimientos en la entidad, otros 

han aprendido en el manejo de los equipos, evidenciándose que el personal tiene 

un desempeño óptimo a nivel laboral (p. 2).  

Suárez (2018) Chiclayo, en su estudio para obtener el Título de Licenciada en 

Administración. Cuyo objetivo fue establecer en qué medida la administración del 

recurso humano como estrategia contribuye al desempeño del personal de la 

empresa Leoncito S.R.L. El estudio fue de tipo experimental, donde la población 

estuvo constituida por 30 colaboradores de la empresa Leoncito considerándose 

como muestra a la misma población de la empresa. Con los resultados se 

determinó que el 53% de los colaboradores muestran un desempeño regular 

referente a las dimensiones de calidad en el trabajo, iniciativa, orientación hacia los 

resultados, un 30% de modo insuficiente y un 17% de manera apta; reflejando la 

carencia de un plan de capacitación donde se potencien las capacidades y 

habilidades del personal. Concluyendo que el desempeño de los colaboradores no 

es óptimo, y esto debido a la carencia de capacitación en la entidad, lo cual se 
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evidencia en las debilidades que demuestran los colaboradores referentes a calidad 

del trabajo, iniciativa y trabajo colaborativo (p. 10). 

Peltroche (2018) Chiclayo, en su estudio para obtener el Título de Licenciada en 

Administración. Tuvo como objetivo plantear un plan de capacitación con el 

propósito de mejorar el grado de desempeño en M&G Perú S.A.C. El estudio fue 

descriptivo- propositivo, no experimental, donde la población estuvo integrada por 

40 trabajadores considerándose a la misma población como muestra. Con los 

resultados se determinó que la Constructora no tiene disposición por potenciar las 

aptitudes de sus colaboradores mediante la capacitación ya que se cuenta con poca 

inversión en este tema para el total del personal. Y se concluyó que los 

componentes de la capacitación de la Constructora, se da como consecuencia de 

una escasa inversión en la capacitación al personal, poca prioridad en que se 

capacita, así como también no integrar a cada uno de los colaboradores cuando se 

ejecuta las capacitaciones (p. 21). 

Muñoz & Terrones (2017) Chiclayo, en su tesis para optar el título de Ingeniería 

Industrial. Tuvo como objetivo Crear un tipo de modelo de competencias laborales 

para la mejora del desempeño laboral en el área de producción de la Fábrica Textil 

PROCOM SAC – Chiclayo. El estudio fue descriptivo, su diseño no experimental, 

transversal. La población estuvo comprendida por 150 personas que son 

administrativos estipulados, se considera preciso elegir una muestra de 80 

empleados de la fábrica del área de producción; se aplicó como instrumento la 

encuesta para 80 colaboradores de la compañía y la entrevista se realizó a un 

Especialista de producción para conocer la problemática que existe. Con los 

resultados se evidenció que el desempeño del personal tiene restricciones en sus 

tareas de producción por falta de motivación, instrucciones, instrumentos que la 

empresa no les permite hacer uso de ciertas potestades.  Llegando a la conclusión 

que no se toma como particularidad en ver por el progreso laboral de sus 

empleados por lo que el área de producción no está cumpliendo con su trabajo 

primordial, no brinda estímulos, tales como la capacitación, que incentiven a sus 

colaboradores a ejecutar mejor sus funciones (p.18). 
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1.3. Teorías relacionadas al tema  

1.3.1. Capacitación  

Definición  

Según Dessler (2011) señala que capacitar es transmitir a los colaboradores tanto 

nuevos como antiguas habilidades necesarias para ejercer su trabajo. Por esto la 

capacitación es base de una buena gestión y obligación que los gestores no deben 

omitir (p. 294). 

Chiavenato (2011) menciona que la capacitación es un ciclo formativo de corta 

duración, empleado de forma sistemática y ordenada, por el cual los individuos se 

enriquecen de conocimientos, perfeccionan sus habilidades y capacidades en 

relación con los objetivos planteados. La capacitación profundiza la transferencia 

de conocimientos concernientes con la labor que realizan, actitudes referentes a 

temas de la empresa, de las actividades y del entorno, así como la mejora de las 

habilidades (p. 322). 

Vallejos (2015) manifiesta que la capacitación es el ciclo mediante el cual los 

individuos despliegan sus capacidades, haciendo que estos sean más productivos 

y aporten a la obtención de los objetivos de la entidad. La finalidad de capacitar es 

incidir en la conducta de las personas para aumentar su desempeño y por ende su 

productividad (p. 91). 

Para Mondy y Noe (2005) exponen que la capacitación es el eje del esfuerzo 

constante planeado para potenciar las competencias de las personas y el 

desempeño en la organización (p. 202).  

La capacitación facilita a los integrantes de una empresa a realizar su labor, sus 

beneficios son fructíferos en toda su vida laboral y puede contribuir al progreso de 

la persona para asumir futuros retos.  Gran parte de los programas que se realizan 

con el fin de solo capacitar a un colaborador terminan ayudándole a potenciar sus 

capacidades y conocimientos. (Werther y Davis, 2008, p. 252). 

Dimensiones e indicadores de capacitación  

Dessler (2009) mide la capacitación en base a 4 dimensiones con sus respectivos 

indicadores:  
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Dimensión 1: Reacción 

Se analiza las reacciones de los colaboradores en base a los aprendizajes 

adquiridos en el programa. Entre los criterios más relevantes se puede mencionar 

indicadores como percepción, comprensión y participación.  

Dimensión 2: Aprendizaje 

Se evalúa a los colaboradores para saber si lograron adquirir nuevas habilidades y 

conocimientos deseados. Se evaluará en función a los indicadores conocimientos, 

experiencias y habilidades.  

Dimensión 3: Conducta 

Se determina si el comportamiento de los colaboradores cambió luego de recibir la 

capacitación. Entre los criterios más resaltantes se puede mencionar indicadores 

como actitud, aplicabilidad y opiniones. 

Dimensión 4: Resultados 

Se comprueba si funciono la capacitación realizada y si esto se ajusta a los 

objetivos para las cuales se plantearon. Entre los criterios más resaltantes se puede 

mencionar indicadores como objetivos, beneficios y satisfacción.  

Contenido de la Capacitación  

El contenido de la capacitación consta de 4 maneras de transformación del 

comportamiento, Según Chiavenato (2011): 

1. Transferencia de información: los temas son un componente primordial en 

varios programas de capacitación. El desafío consta en distribuir la 

información como una serie de saberes entre las personas que están 

recibiendo la capacitación. Habitualmente, la información que se les imparte 

es sobre su labor, como datos referentes a la entidad, sus productos, sus 

servicios, reglas, políticas, etc. También se les transmite nuevos 

conocimientos.   

2. Mejora de habilidades: habilidades y conocimientos verdaderamente 

coherentes con el desempeño de su trabajo actual o de tareas futuras. Se 

basa en una capacitación encaminada entorno a las operaciones y tareas 

que se ejecutarán. 
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3. Cambio de actitudes: se trata del cambio de la forma de actuar de los 

colaboradores para transformarlas en algo más propicias, como acrecentar 

la motivación o cambiar la manera de pensar del personal tanto de dirección 

como de inspección referente a las emociones y reacciones del personal. 

Puede implicar la obtención de nuevas actitudes y prácticas, sobre todo en 

el trato con los clientes (como capacitaciones de cajeros, vendedores, etc.).  

4. Mejora de conceptos: la capacitación se puede orientar a engrandecer la 

facultad de concepción de filosofías y opiniones, sea para posibilitar el 

empleo de nociones en el ejercicio de la administración, sea para enaltecer 

el grado de conceptualización para desarrollar gestores que piensen en 

términos generales y extensos. 

Proceso de la capacitación  

La capacitación es un hecho deliberado de suministrar los recursos que permitan 

un aprendizaje óptimo, fenómeno que resulta de los esfuerzos de cada persona. El 

aprendizaje es una transformación en la conducta diaria en todas las personas. La 

capacitación a de enfocar esas destrezas de aprendizaje en algo eficaz y 

beneficioso, perfeccionarlas y fortalecerlas con una determina acción, para que el 

personal de todas las líneas de la entidad desarrolle de manera más rápida sus 

conocimientos y competencias que les favorecerán tanto a ellos como a la entidad, 

Es así, que la capacitación envuelve una sucesión planeada de sucesos vistos 

como un proceso. (Chiavenato, 2011, p. 324). 

Según Chiavenato (2011) la capacitación involucra un proceso de 4 etapas: 

• Descubrimiento de los requerimientos de capacitación: En esta etapa 

se realiza un listado de los requerimientos de capacitación que refleja la 

empresa. Esas insuficiencias no siempre suelen estar patentes y muchas de 

las veces se debe determinar en base a auditorías o indagaciones internas 

donde se evidencien. La insuficiente capacitación son necesidades en la 

preparación técnica de los individuos, es lo que distingue entre lo que un 

individuo suele conocer y hace y aquello que verdaderamente conoce y 

hace. La capacitación del personal en la empresa debe ser acción 

consecuente y permanente, incluso cuando el personal muestre un buen 
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desempeño, constantemente se debe incluir o estimular alguna mejora tanto 

de las habilidades como de las competencias. 

• Plan de la capacitación: Una vez ya realizado el análisis en la etapa 

anterior, se procede a efectuar la elección de los recursos de tratamiento 

para subsanar las necesidades observadas. Una vez identificadas y 

definidas los requerimientos de capacitación, se desarrolla su programa. 

Este programa necesita de un plan que contenga los siguientes puntos (fig. 

1): 

Figura 1 

Puntos primordiales de un programa de capacitación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Chiavenato (2011), Gestión del Talento Humano. 

El plan se realiza de acuerdo al análisis de los requerimientos de 

capacitación. Generalmente los recursos y las competencias de la 

capacitación están ligadas al problema diagnosticado.  

• Ejecución de la capacitación: Una vez realizado el diagnóstico de las 

necesidades y hecho el plan de capacitación, sigue la ejecución de la 

capacitación donde supone un binomio conformado el capacitador y el 

aprendiz. El aprendiz es aquella persona que ocupa algún cargo en la 

empresa que requiere instruirse o necesita fortalecer sus conocimientos 
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sobre una actividad. El instructor es aquella persona ubicada en un nivel 

superior de la entidad que tiene conocimiento o está especializado en un 

área, y transfieren sus conocimientos a los aprendices. 

• Evaluación de la capacitación: Es la última etapa donde el   programa debe 

constar de la evaluación de su eficacia, lo cual debe contener dos acciones: 

evidenciar si la capacitación provocó cambios positivos en el 

comportamiento de los colaboradores y examinar si los resultados producto 

de la capacitación llevada a cabo tienen correlación con el alcance de las 

metas planteadas en la organización.  

Análisis de los requerimientos de capacitación  

Dessler (2009) manifiesta que dependiendo de si se capacita a los colaboradores 

nuevos o a los que ya están laborando se analiza las necesidades de capacitación. 

La primordial actividad de los requerimientos de capacitación de colaboradores 

nuevos radica en identificar lo que entraña (p. 297). 

El análisis de los requerimientos de capacitación del personal antiguo es más difícil, 

ya que es preciso tomar la decisión si la capacitación resolverá los problemas. Por 

ejem, es posible que el desempeño se vea afectado debido a que los estándares 

no estén bien definidos o que el colaborador no esté motivado (Dessler, 2009, p. 

297). 

✓ Análisis de tareas: evaluación de los requerimientos de capacitación 

de los colaboradores nuevos 

Dessler (2009) refiere que es muy frecuente que se contrate a personas que no 

tienen experiencia y luego se les capacite, particularmente cuando se refiere a 

colaboradores de un nivel bajo. Aquí la finalidad es dar al nuevo personal las 

habilidades y conocimientos necesarios para poder ejecutar su labor (p. 298).  

La evaluación de las tareas se emplea para identificar los requerimientos de 

capacitación de tales colaboradores. La evaluación de las tareas es el estudio 

minucioso para identificar tales habilidades concretas, demanda el puesto. Las 

descripciones de puestos resultan muy importantes, ya que anuncian tanto las 

obligaciones como habilidades que necesitan, brindando una referencia para 

establecer la capacitación que requieren. Así mismo se puede conocer las 



 

32 
 

necesidades de capacitación al examinar los estándares de desempeño, al realizar 

el trabajo y al cuestionar a los colaboradores antiguos y a sus inspectores (Dessler, 

2009, p. 298). 

✓ Análisis del desempeño: evaluación de los requerimientos de 

capacitación de los colaboradores nuevos 

En cuanto a los colaboradores actuales, el análisis del desempeño es el 

procedimiento para comprobar si existe alguna falencia en el desempeño, así como 

establecer si se debe subsanar por medio de la capacitación o por algún otro medio 

(Dessler, 2009, p. 298). 

Dessler (2009) señala hay muchos métodos que se pueden emplear para 

determinar los requerimientos de capacitación de los colaboradores actuales, las 

cuales contienen la revisión de:  

• las evaluaciones de desempeño;  

• los datos de desempeño coherentes con el puesto (comprendiendo el 

ausentismo, los retrasos en las entregas, la productividad, la calidad el 

producto, tiempo de inactividad, el uso de equipos, las reparaciones y las 

quejas de los clientes); 

• las investigaciones de los inspectores o de otros expertos;  

• las entrevistas con el colaborador o su inspector;  

• el análisis de los aspectos como habilidades y conocimientos del puesto; 

• las encuestas de actitudes;  

• los resultados del lugar de evaluación. 

1.3.2. Desempeño laboral  

Definición  

Es la conducta de los trabajadores que tiende a variar en las personas, por los 

diferentes elementos que están condicionados como el costo de los estímulos, y 

darle valor a su persona, etc. establecen la dimensión de la energía que el individuo 

está preparado a realizar; de esa manera su desempeño en algún cargo funciona 

junto a la totalidad las variables que más le convienen. (Chiavenato, 2017, p.210). 
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Robbins & Timonthy (2013), manifiestan que el desempeño en el trabajo es por 

tanto el procedimiento de un empleado de una forma eficaz que despliega su labor 

dentro de las empresas, ya que es de muy beneficioso para la compañía en cuanto 

a lograr de los propósitos, ocasionando en el trabajador las tareas con estimulación 

y bienestar en el trabajo. Por otro lado, en las empresas el desempeño precisa la 

productividad laboral, es decir, la habilidad de un colaborador para que produzca, 

descubrir, fabricar, concluir y organizar trabajo un tiempo corto, con un mínimo 

esfuerzo y una excelente calidad, teniendo en constante evaluación por directores 

optando como resultado su desenvolvimiento y producción en el cargo que ejecuta 

sus ocupaciones. (p.36) 

Por otro lado, Según Pérez (2009), se define el desempeño laboral como: 

Aquellas tareas o conductas que se observa en los trabajadores que son de gran 

relevancia para las metas de la empresa y que se puede obtener una medición en 

técnicas de las capacidades de cada persona y cuál es su nivel de aporte con la 

empresa. (p.1) 

Importancia  

Para Robbins y Timothy (2013) en épocas pasadas muchas empresas solo tenían 

presente evaluar las tareas que desempeñan o realizaban los trabajadores, por lo 

que hoy en día según los autores constan tres conductas de gran relevancia que 

están constituidos el desempeño profesional:  

a. Desempeñar la tarea: Se refiere a ejecutar las tareas que realizan en sus 

puestos de trabajo para que sea un aporte para la producción tanto de un 

bien o un servicio con la finalidad de ser un apoyo y abastecer las 

necesidades de la empresa o también individualmente.  

b. Civismo: Está encaminado a la parte psicológica de cada uno de los 

empleados, es decir la forma de tratar y el soporte que puede darle a sus 

compañeros de trabajo siempre teniendo en cuenta la paciencia, sugerir de 

forma productiva y expresar información buena del trabajo con la finalidad 

de lograr las metas y propósitos de la empresa. 

c.  Falta de productividad: Se relaciona a factores que perjudican la relación 

de trabajo entre la compañía y el colaborador. Son comportamientos que 
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aquejan el buen funcionamiento de la compañía como los hurtos, 

incompatibilidad entre los mismos compañeros de labores y faltar seguido, 

es una manera de impulsar una baja productividad en un puesto de trabajo. 

(p.555) 

Dimensiones e indicadores de desempeño laboral 

Para Robbins & Timothy (2013), mencionan que las dimensiones del desempeño 

laboral están conformadas por: 

Dimensión 1: Capacidad en el trabajo 

Se muestra en la manera de actuar y el comportamiento que tiene el colaborador 

en una empresa que se expresa por medio de su práctica, instrucciones, destrezas 

o conocimientos que se refleja en el departamento donde desarrollan su labor. La 

cual a su vez tiene dos indicadores que permitirá su medición como Orientación a 

resultados y Trabajo en equipo.  

Dimensión 2: Desenvolvimiento 

Tener la capacidad de incluirnos en el aumento de las habilidades y destrezas que 

un empleado puede optimizar por medio conseguir una comunicación clara y 

directa; en la que los trabajadores se conozcan a ellos mismos sobrellevando el 

bien general y superarse personalmente. La cual a su vez tiene dos indicadores 

que permitirá su medición como Relaciones interpersonales y Adaptabilidad.  

Dimensión 3: Productividad 

Se concreta de qué forma se pueden realizar las cosas correctas, es decir, 

operaciones del contexto laboral que se desplegaran para el logro de los propósitos 

y los ideales de la empresa, tener productividad nos permitirá la medición en cuanto 

al desempeño de cada colaborador en la empresa. En otras palabras, la 

productividad es la medición del desempeño que incluye la eficiencia y eficacia 

como indicadores.  

Evaluación de Desempeño  

La definimos como un elemento primordial para tomar decisiones en el manejo de 

una organización, por medio de ella tanto de una forma metodología e imparcial 
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donde se valore el beneficio que se les da a los trabajadores dentro de la empresa. 

Ejecutar una evaluación del desempeño profesional se debe como una política de 

la compañía con el fin de descubrir las falencias en las labores que conciernen al 

trabajo para optimizar la eficacia en la organización. 

Según Chiavenato (2000). “Define que la evaluación desempeño es una 

valoración metodología de la práctica de cada individuo en el puesto o de la 

potencia de un buen progreso en un futuro”. 

Dessler (2009) indica que: 

El evaluar el rendimiento o desempeño se puntualiza como cualquier método 

que deba incluir establecer los patrones profesionales, la estimación del 

desempeño existente de los trabajadores en relación con esos patrones, e 

comunicar a los trabajadores con la finalidad de estimularlos a que superen 

algún problema o deficiencia en su productividad o para que sigan teniendo 

un buen rendimiento. (p.336). 

Chiavenato (2000), nos plantea hacer la evaluación de desempeño de los 

trabajadores por medio de elementos que tengan una anticipación, es decir preciso 

y estimado. Teniendo en cuenta los componentes conductuales; la responsabilidad, 

enseñanza, tener iniciativa, hermandad, capacidad de seguridad, actitud, reserva, 

interés, aspecto personal, capacidad de ejecución, creatividad y los elementos 

operativos; trabajar en equipo, calidad, conocer la labor, cantidad, ser líder y tener 

fidelidad. (p. 367). 

El estar en constante evaluación de desempeño dentro de una empresa es de 

mucha utilidad para tener en cuenta el nivel de que se cumpla las propósitos y 

metas que la organización ha propuesto tanto a nivel personal como un 

colaborador, por lo que se verá el rendimiento y de que esta hecho el empleado 

hacía algunos inconvenientes que se puedan tener dentro del departamento o área 

que desempeña su labor, entonces aplicar esta evaluación periódicamente durante 

un tiempo determinado requiere de mucha dedicación en especial para tener en 

cuenta que empleado merece su puesto y está comprometido con la organización. 



 

36 
 

1.4. Formulación del problema  

¿Cuál es la relación que existe entre la capacitación y el Desempeño Laboral del 

Personal del Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, 

Chiclayo, 2021? 

1.4.1. Problemas específicos  

- ¿Qué características tiene la Capacitación del Personal del Área de 

Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021? 

- ¿Cuál es el nivel del Desempeño Laboral del Personal del Área de 

Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021? 

- ¿Qué factores de la Capacitación se relacionan en el Desempeño Laboral 

del Personal del Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás 

S.A.C, Chiclayo, 2021? 

1.5. Justificación e importancia del estudio  

• Justificación teórica  

La presente investigación busca establecer teorías y conceptos que fortalezcan el 

valor de la gestión del personal en la organización. En nuestra investigación se 

establecieron teorías para la variable de capacitación del autor Dessler (2009) y 

para la variable de desempeño laboral teorías del autor Robbins & Timonthy (2013). 

• Justificación metodológica 

El estudio es de tipo descriptivo correlacional con un método deductivo, 

empleándose como instrumento un cuestionario y como técnica una encuesta. 

Instrumento validado por juicios de expertos para garantizar la validez de la 

información recopilada. 

• Justificación social 

El presente estudio tiene como finalidad ayudar a que los colaboradores del área 

de producción de la empresa Envases San Nicolas S.A.C reciban capacitaciones 

en la entidad según las actividades que ejecutan, y así mejorar su desempeño 

laboral, lo cual aportará en incrementar los niveles de productividad.  

Esta investigación surge debido a que abordará un tema de gran importancia, y 

nos referimos específicamente a la capacitación y el desempeño laboral, aspecto 
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al que se le debe de dar la debida relevancia para mantener vigente hoy en día a 

una empresa en el mercado y en especial para tener preparados al talento humano 

y sobre todo evaluar su rendimiento en el trabajo pues de ello depende solucionar 

y absolver cualquier tipo de falencias que se les pueda presentar, además que, una 

correcta capacitación contribuirá de manera efectiva a su desarrollo y crecimiento 

tanto profesional y aporte a la misma compañía, pero para llegar a ello, las cabezas 

de las organizaciones deben de invertir en ello, ya que la falta de ello puede influir 

en su desempeño y el colaborador no se podría estar desenvolviendo de una 

forma correcta, para lo cual deberán plasmar un programa en los temas que se 

les debe capacitar a los trabajadores y seguido a esto realizar una evaluación de 

desempeño laboral para analizar cómo está contribuyendo es decir si está dando 

resultados y mejorando la productividad para el beneficio tanto a nivel 

organización como gestión del talento humano ya que depende de ambos el éxito 

de la empresa.  

 

1.6. Hipótesis  

H1: Existe relación entre Capacitación   y Desempeño Laboral del Personal del Área 

de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021 

Ho: No existe relación entre la Capacitación y el Desempeño Laboral del Personal 

del Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. 

1.7. Objetivos 

Determinar la relación que existe entre Capacitación y el Desempeño Laboral del 

Personal del Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, 

Chiclayo, 2021. 

Objetivos Específicos  

- Establecer las características de la Capacitación del Personal del Área de 

Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. 

- Analizar el nivel de Desempeño Laboral del Personal del Área de Producción 

de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. 
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- Indicar los factores de la Capacitación se relacionan en el Desempeño 

Laboral del Personal del Área de Producción de la empresa Envases San 

Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. 
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1. Tipo de investigación  

Es descriptiva porque busca explicar las características, propiedades y rasgos de 

un individuo, grupos, sociedades, y objetos o cualquier otra manifestación que se 

expone a un análisis. Es correlacional porque busca saber el nivel de asociación o 

relación que hay entre las variables en un entorno definido. (Hernández, Fernández 

& Baptista, 2014, p. 92-93). 

Por lo tanto, este estudio es de tipo descriptivo-correlacional ya que estudia la 

relación o causa-efecto de las variables como son: Capacitación y Desempeño 

Laboral. 

Siendo el enfoque de este estudio cuantitativo ya que se basa en la recolección de 

datos para probar la hipótesis, empleando como fundamento la medición numérica 

y el análisis estadístico por medio del cual se pretende establecer patrones de 

comportamiento y probar teorías. (Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p. 4). 

2.1.2. Diseño de investigación 

Es no experimental porque se efectúan sin la manipulación intencional de alguna 

de las variables y solo se basa en la observación de hechos en su contexto natural 

para examinarlos. Es transversal ya que los datos para la investigación se recopilan 

en una ocasión, su intención es describir variables y examinar su relación en un 

único momento. (Hernández et al, 2014, p. 152-154). La representación de la 

investigación en la siguiente:  

 

                               O1 X 

 

M                                R 

                      

                                O2 Y 
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Donde: 

M: Muestra 

O1: Observación de la variable Capacitación 

O2: Observación de la variable Desempeño Laboral  

R: Relación entre variables 

 

2.2. Variables, operacionalización  

Variable Independiente: Capacitación  

Capacitar es transmitir a los colaboradores tanto nuevos como antiguos habilidades 

necesarias para ejercer su trabajo. Por esto la capacitación es base de una buena 

gestión y obligación que los gestores no deben omitir. (Dessler, 2011, p. 294). 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

El Desempeño Laboral es por tanto el procedimiento de un empleado de una forma 

eficaz que despliega su labor dentro de las empresas, ya que es de muy beneficioso 

para la compañía en cuanto a lograr de los propósitos, ocasionando en el trabajador 

las tareas con estimulación y bienestar en el trabajo. (Robbins y Timonthy, 2013). 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Capacitación 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem 

Técnica e 

instrumentos 

de 

recolección 

de datos 

 

Capacitación 

 

Reacción 

Percepción 1,2 
 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

Comprensión 3,4 

Participación 5 

 

Aprendizaje 

Conocimientos 6,7 

Experiencias 8,9 

Habilidades 10,11 

 Actitud 12,13 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable Desempeño Laboral 

  

Conducta Aplicabilidad 14,15 

Opiniones 16 

 

Resultados 

Objetivos 17,18 

Beneficios 19,20 

Satisfacción 21,22 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem 

Técnica e 

instrumentos 

de 

recolección 

de datos 

 

 

 

Desempeño 

Laboral 

 

Capacidad en el 

Trabajo 

Orientación a 

Resultados 

1,2,3  

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

Trabajo en 

Equipo 

4,5,6 

 

Desenvolvimiento 

Relaciones 

Interpersonales 

7,8,9 

Adaptabilidad  10,11,12 

Productividad 
Eficiencia 13,14,15 

Eficacia   16,17,18 
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2.3. Población y muestra  

La población estará integrada por 15 trabajadores del área de producción de la 

empresa Envases San Nicolas SAC, Chiclayo, según Tamayo (2004), “población 

es el conjunto de fenómenos destinados a una investigación o estudio” (p. 176). 

La población está distribuida de la siguiente manera:  

Tabla 3 

Distribución del personal del área de producción  

CARGO N° TRABAJADORES 

Personal de extrusión 3 

Personal de telares 3 

Personal de 

laminadora e 

impresora 

3 

Personal de Ad start 2 

Personal de 

conversión 
2 

Personal de 

enfardelado 
2 

TOTAL 15 

 

Como la población es reducida se empleó la muestra censal, es así que se 

consideró como muestra a toda la población 15 colaboradores del área de 

producción. Ramírez (2007) “sostiene que la muestra censal es aquella en la 

cual todos los elementos de investigación son tomados como muestras” (p. 75). 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

2.4.1.  Método de investigación  

En nuestro estudio se utilizó el método deductivo, partiendo de teorías de las 

variables, para llegar a las conclusiones, en cuanto a Capacitación y Desempeño 

Laboral. Según, Nell y Cortez (2018), es deductivo porque se basa en el 

razonamiento que consiste en formular juicios partiendo de premisas generales 

para explicar, comprender o llegar a conclusiones particulares de la realidad 

(p.21). 

2.4.2. Técnicas  

Se utilizó la encuesta como técnica, lo que nos facilita la recopilación de 

información. La encuesta “es información obtenida a través de un cuestionario, 

generalmente anónimas, con el propósito de comprender el comportamiento y la 

comprensión del encuestado del hecho o fenómeno a estudiar”. (Hernández 

Fernández y Baptista, 2010).  

La encuesta fue elaborada con preguntas estrictamente para los colaboradores 

del área de producción de la empresa en mención, con la finalidad de cumplir 

con los objetivos que se ha propuesto en la investigación.   

2.4.3. Instrumentos de recolección de datos  

Según Arias (2012) “los cuestionarios se refieren a encuestas realizadas por 

medio escrito haciendo uso de herramientas o formularios en forma escrita que 

contienen una serie de preguntas”. (p. 74) 

Se utilizó para recoger información de las variables dos cuestionarios, el primer 

cuestionario de la variable Capacitación constó de 22 preguntas basándonos en 

los indicadores de cada dimensión. Las respuestas a las interrogantes se 

establecieron en la escala de Likert con cinco alternativas para responder.  

 
Totalmente en Desacuerdo (TD)……………………1  

En Desacuerdo (D)…………………………………...2 

Indiferente (I)………………………………...…..……3 

De Acuerdo (A)……………………………….……….4 
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Totalmente de Acuerdo (TA)………………………...5 

Tabla 4 

Baremo de variable Capacitación  

Niveles/rangos Reacción Aprendizaje Conducta  Resultados Capacitación 

Deficiente 5-12 6-14 5-12 6-14 22-51 

Regular 13-18 15-22 13-18 15-22 52-81 

Buena  19-25 23-30 19-25 23-30 82-110 

 

El segundo cuestionario de la variable Desempeño Laboral constó de 18 

preguntas basándonos en los indicadores de cada dimensión. Las respuestas a 

las interrogantes se establecieron en la escala de Likert con cinco alternativas 

para responder.  

Totalmente en Desacuerdo (TD)…………………………1 

En Desacuerdo (D)………………………………………...2 

Indiferente (I)……………………………………................3 

De Acuerdo(A)………………………………………..........4 

Totalmente de Acuerdo (TS)……………………………...5 

Tabla 5 

Baremo de la variable Desempeño Laboral 

 

Niveles/rangos 

Capacidad 
en el 

Trabajo 

 
Desenvolvimiento 

 
Productividad  

 
Desempeño 

Laboral 
Deficiente 6-14 6-14 6-14 18-42 

Regular  15-22 15-22 15-22 43-67 

Bueno 23-30 23-30 23-30 68-90 

 

2.4.4. Validez del Instrumento  

Hernández, Fernández y Baptista (2014), llegaron a la conclusión que la 

efectividad es un instrumento el cual detalla hasta qué punto la herramienta mide 

en realidad la variable la cual quiere medir, en otras palabras, evita aspectos 

importantes de la variable. (p. 233).  
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Validación de contenido: se fundamenta en garantizar el instrumento como 

adecuado y puntual en su contenido. Por lo cual Hernández, Fernández y 

Baptista (2014) sustentan que los jueces expertos estudian el contenido del 

instrumento y comprueban si son comprensibles para los evaluados antes que 

contesten el test.  

Validez de criterio: para este modelo de validez (Martínez, Hernández y 

Hernández, 2014) mantienen que es preciso confrontar las puntuaciones que se 

han obtenido bajo un instrumento de juicio externo.  

Validación de constructo: se refiere en abordar ítems que poseen relación con 

la teoría y la población intercedida y que las conductas que se observan son los 

indicadores de la variable. 

2.4.5. Confiabilidad de instrumento 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), muestra que la confiabilidad se 

refiere a los resultados del uso repetido del método sobre un mismo sujeto u 

objeto. El mismo grado (…). En otras palabras, el nivel en la que la herramienta 

rinde los efectos compactos y consecuentes (p. 33). 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), la herramienta utiliza una 

escala Likert, que consiste en un conjunto de enunciados o juicios a la 

composición del proyecto propuesto en forma de encuesta el cual requiere que 

el encuestado responda a los individuos los cuales gestiona. Hay 5 categorías 

de respuesta para la variable capacitación, divididas en: totalmente en 

desacuerdo, en desacuerdo indiferente, de acuerdo, totalmente de acuerdo; 

tratar el problema con una actitud positiva o favorable y para la variable 

Desempeño Laboral hay 5 categorías de respuesta, divididas en: totalmente en 

desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo, totalmente de acuerdo. 

Además, es importante señalar que “totalmente de acuerdo” tiene la calificación 

más alta en la escala, en otras palabras, cuando la empresa fue calificada, se 

desempeñó bien o se desempeñó bien en las preguntas formuladas. 

Para este estudio la confiabilidad de la encuesta se aplicaron los cuestionarios y 

se procesaron mediante el sistema estadístico SPSS v.25 que calcula el 

coeficiente Alfa de Cronbach por lo que su concerniente confiabilidad de la 
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primera variable capacitación y la segunda variable desempeño laboral se 

considera las siguientes tablas: 

Tabla 6 

Alfa de Cronbach de variable Capacitación 

  

 

 

Nota. Programa Estadístico SPSS. 

Conforme al Alfa de Cronbach se alcanzó un 0.959 en la variable capacitación 

con una interpretación como una excelente confiabilidad. 

Tabla 7 

Alfa de Cronbach de variable Desempeño Laboral 

 

 

 

Nota. Programa Estadístico SPSS. 

Conforme al Alfa de Cronbach se alcanzó un 0.908 en la variable desempeño 

laboral con una interpretación como una buena confiabilidad. 

Validación por juicio de Expertos  

Los instrumentos serán validados por medio de la técnica de juicio de expertos, 

lo cual la evaluación lo harán 3 expertos:  

Tabla 8 

Juicio de Expertos  

Variables Validador 

Capacitación y Desempeño Laboral 
Mg. Liset Sugeily Silva Gonzales  

Mg. Abraham García Yovera 

Mg. Karla Ivonne Rojas Jiménez 

 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

Capacitación  ,959 22 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

Desempeño Laboral  ,908 18 
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2.5. Procedimientos de análisis de datos  

Para el análisis de los datos alcanzados en este proyecto de investigación, se 

hizo uso de la estadística descriptiva y de enfoque cuantitativo,  lo cual se ha 

ejecutado para asignar la información correspondiente por medio de indicadores 

y dimensiones, además con la finalidad de mostrar y probar la hipótesis será 

importante el uso de programas estadísticos es por ello que se utilizará el 

programa SPSS v.25 en español en donde se desarrollará de una forma 

ordenada y entendible con tablas y figuras junto con sus porcentajes y su 

respectiva explicación de los mismos con la finalidad del procesamiento para la 

confiabilidad de los cuestionarios que se aplicaron como muestra de estudio.  

2.6. Criterios éticos 

Según Belmont (2014) señala tres principios éticos en su informe que a 

continuación se detalla:  

1. Respeto a las personas: Basada en la confidencialidad de la información 

que brindan y que esta será empleada sólo para fines de la investigación. 

2. Beneficencia: La información recolectada sólo será utilizada para poder 

dar la solución al problema encontrado. 

3. Justicia: A los informantes se les tratara con el respeto que merecen y 

se les dará los datos pertinentes para que estos tengan la confianza que 

su participación resulta de gran utilidad. 

2.7. Criterios de Rigor Científico  

Cuba (1989) considera para una investigación de carácter cuantitativa, los 

siguientes criterios: La validez interna, validez externa, fiabilidad interna, 

objetividad también llamada fiabilidad externa (p. 143). Las que serán detalladas 

a continuación: 

• Validez interna: Nos da entender que el estudio mostro una igualdad 

entre los datos que se recolectaron y la realidad reflejada.  

• Validez externa: El estudio tuvo un nivel adecuado de estudio de lo 

descubierto a otros contenidos.  
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• Fiabilidad: Los instrumentos aplicados en la investigación tuvieron un alto 

grado de fiabilidad, eso se debió a los mismos que han sido validados.  

• Objetividad: El estudio no fue influenciado por la posición del 

investigador. 
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III.  RESULTADOS  

3.1. Resultados en Tablas y Figuras  
 

Tabla 9 

Datos Generales de los encuestados 

Detalle M% F% 
18 A 
24% 

25 A 
34% 

35 A 
44% 

45 A 
54% 

55 A 
MAS% 

S% C% D% V% P% S% I% U% 

Sexo 13 2              
Edad   2 4 4 5 0         
Estado 
Civil        7 8       
Nivel de 
Instrucción                       1 12 2   

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN).  

          Figura 2 

         Sexo, edad, estado civil y nivel de instrucción. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Del total de encuestados, con respecto al sexo se detallaron que 13 

colaboradores son hombres y 2 mujeres; respecto a la edad, 5 colaboradores se 

encuentran entre el rango de  45 a 54 años de edad, 4 colaboradores de 25 a 34 

al igual que de 35 a 44 años de edad, y 2 colaboradores de 18-24 años de edad; 

por otro lado, con respecto al estado civil 8 de ellos son casados y 7 solteros, 

con un nivel de instrucción 12 colaboradores con secundaria completa, 2 

culminaron sus estudios en instituto y 1 colaborador con primaria, tal como se 

muestra en la tabla 9 y figura 2. 
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Variable Independiente: Capacitación  

Tabla 10 

Variable capacitación  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 6 40,0 40,0 40,0 

Regular 5 33,3 33,3 73,3 

Buena 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 3 

Variable capacitación 

 

Nota: Según la tabla 10 y figura 3 que antecede, se muestra que el 40% de 

encuestados establecen que la capacitación en la empresa es deficiente, el 

33,33% consideran que es regular y el 26,67% establecen que la capacitación 

es buena.  
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Tabla 11 

Dimensión reacción  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 9 60,0 60,0 60,0 

Regular 2 13,3 13,3 73,3 

Buena 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN).  

 

Figura 4 

Dimensión reacción. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 11 y figura 4 que antecede, se muestra que el 60% de 

encuestados establecen que la reacción en la capacitación es deficiente, el 

26,67% consideran que es buena y el 13,33% establecen que la reacción en la 

capacitación es regular. 
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Tabla 12 

Dimensión aprendizaje  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 4 26,7 26,7 26,7 

Regular 8 53,3 53,3 80,0 

Buena 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN).  

 

Figura 5 

Dimensión aprendizaje. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 12 y figura 5 que antecede, se muestra que el 53,33% de 

encuestados establecen que el aprendizaje en la capacitación es regular, el 

26,67% es deficiente, mientras que el 20% consideran que el aprendizaje en la 

capacitación es bueno.  
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Tabla 13 

Dimensión conducta  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 9 60,0 60,0 60,0 

Regular 2 13,3 13,3 73,3 

Buena 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota: Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

 
  

Figura 6 

Dimensión conducta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 13 y figura 6 que antecede, se muestra que el 60% de 

encuestados establecen que la conducta de la capacitación es deficiente, el 

26,67% consideran que es buena y el 13,33% establecen que la conducta de la 

capacitación es regular,  
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Tabla 14 

Dimensión resultados  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 6 40,0 40,0 40,0 

Regular 6 40,0 40,0 80,0 

Buena 3 20,0 20,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 7 

Dimensión resultados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: 

Según la tabla 14 y figura 7 que antecede, se muestra que el 40% de 

encuestados consideran que el resultado de la capacitación es deficiente y 

regular, mientras que el 20% establecen que el resultado de la capacitación es 

bueno.   
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Variable Dependiente: Desempeño Laboral  

Tabla 15 

Variable desempeño laboral  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 1 6,7 6,7 6,7 

Regular 8 53,3 53,3 60,0 

Bueno 6 40,0 40,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 8 

Variable desempeño laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 15 y figura 8 que antecede, se muestra que el 53,33% de 

encuestados consideran que su desempeño laboral es regular, y el 40% 

establecen que su desempeño laboral es bueno, mientas que el 6,67% es 

deficiente.  
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Tabla 16 

Dimensión capacidad en el trabajo  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 6 40,0 40,0 40,0 

Regular 3 20,0 20,0 60,0 

Bueno 6 40,0 40,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 9 

Dimensión capacidad en el trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 16 y figura 9 que antecede, se muestra que el 40% de 

encuestados consideran que la capacidad en el trabajo del desempeño laboral 

es deficiente y buena, mientras que el 20% establecen que la capacidad en el 

trabajo es regular.  
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Tabla 17 

Dimensión desenvolvimiento   

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Regular 10 66,7 66,7 66,7 

Bueno 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 10 

Dimensión desenvolvimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 17 y figura 10 que antecede, se muestra que el 66,67% de 

encuestados consideran que el desenvolvimiento del desempeño laboral es 

regular, mientras que el 33,33% establecen que el desenvolvimiento es bueno. 
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Tabla 18 

Dimensión productividad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Deficiente 11 73,3 73,3 73,3 

Bueno 4 26,7 26,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Nota. Cuestionario aplicado 20/04/2022, (ESN). 

Figura 11 

Dimensión productividad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Según la tabla 18 y figura 11 que antecede, se muestra que el 73,33% de 

encuestados consideran que la productividad del desempeño laboral deficiente, 

mientras que el 26,67% establecen que la productividad es buena.  
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Tabla 19 

Tabla cruzada dimensión reacción y variable desempeño laboral 

 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Reacción Deficiente Recuento 1 6 2 9 

% del total 6,7% 40,0% 13,3% 60,0% 

Regular Recuento 0 2 2 4 

% del total 0,0% 13,3% 13,3% 26,7% 

Buena Recuento 0 0 2 2 

% del total 0,0% 0,0% 13,3% 13,3% 

Total Recuento 1 8 6 15 

% del total 6,7% 53,3% 40,0% 100,0% 

Nota. Según la tabla N° 19 podemos observar que, si la dimensión reacción tiene 

un nivel deficiente, se evidencia un nivel regular de desempeño laboral con 40%, 

bueno con 13,3%, y deficiente con 6.7%. Además, cuando la reacción es regular, 

se muestra un nivel regular y bueno de desempeño laboral con un 13,3%.  

 

Tabla 20 

Correlación entre dimensión reacción y variable desempeño laboral 

 Reacción 

Desempeño 

Laboral 

Reacción Correlación de 

Pearson 

1 ,824** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

,824** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 15 15 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Nota: Como el coeficiente R de Pearson es 0.824 y referente al baremo de 

estimación de la correlación de Pearson existe una correlación positiva muy 

fuerte, además que el nivel de significancia es menor que 0.05, esto señala que, 

la dimensión reacción si se relaciona con el desempeño laboral.  

 

Tabla 21 

Tabla cruzada dimensión aprendizaje y variable desempeño laboral 

 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Aprendizaje Deficiente Recuento 0 4 0 4 

% del 

total 

0,0% 26,7% 0,0% 26,7% 

Regular Recuento 1 4 3 8 

% del 

total 

6,7% 26,7% 20,0% 53,3% 

Buena Recuento 0 0 3 3 

% del 

total 

0,0% 0,0% 20,0% 20,0% 

Total Recuento 1 8 6 15 

% del 

total 

6,7% 53,3% 40,0% 100,0% 

Nota. Según la tabla N° 21 podemos observar que, si la dimensión aprendizaje 

tiene un nivel regular, se evidencia un nivel regular de desempeño laboral con 

un 26,7%, bueno con 20%, y deficiente con 6.7%. Además, cuando el 

aprendizaje es deficiente, se muestra un nivel regular de desempeño laboral con 

un 26.7%. Finalmente, si el aprendizaje es bueno, existe un nivel bueno de 

desempeño laboral con un 20%.  

Tabla 22 

Correlación entre la dimensión aprendizaje y la variable desempeño laboral 

 
Aprendizaje 

Desempeño 

Laboral 

Aprendizaje Correlación de 

Pearson 

1 ,736** 

Sig. (bilateral)  ,002 

N 15 15 
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Desempeño 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

,736** 1 

Sig. (bilateral) ,002  

N 15 15 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Como el coeficiente R de Pearson es 0.736 y referente al baremo de 

estimación de la correlación de Pearson existe una correlación positiva fuerte, 

además que el nivel de significancia es menor que 0.05, esto muestra que, la 

dimensión aprendizaje si se relaciona con el desempeño laboral. 

Tabla 23 

Tabla cruzada de dimensión conducta y variable desempeño laboral 

 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Conducta Deficiente Recuento 1 6 2 9 

% del 

total 

6,7% 40,0% 13,3% 60,0% 

Regular Recuento 0 1 1 2 

% del 

total 

0,0% 6,7% 6,7% 13,3% 

Buena Recuento 0 1 3 4 

% del 

total 

0,0% 6,7% 20,0% 26,7% 

Total Recuento 1 8 6 15 

% del 

total 

6,7% 53,3% 40,0% 100,0% 

Nota. Según la tabla N° 23 podemos observar que, si la dimensión conducta 

tiene un nivel deficiente, se evidencia un nivel regular de desempeño laboral con 

un 40%, bueno con 13.3%, y deficiente con 6.7%. Además, cuando la conducta 

es buena, se muestra un nivel bueno de desempeño laboral con un 20%. 

Finalmente, si la conducta es regular, existe un nivel bueno y regular de 

desempeño laboral con un 6,7% respectivamente.  
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Tabla 24 

Correlación entre la dimensión conducta y la variable desempeño laboral 

 Conducta 
Desempeño 

Laboral 

Conducta Correlación de 

Pearson 

1 ,702** 

Sig. (bilateral)  ,004 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

,702** 1 

Sig. (bilateral) ,004  

N 15 15 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Como el coeficiente R de Pearson es 0.702 y referente al baremo de 

estimación de la correlación de Pearson existe una correlación positiva fuerte, 

además que el nivel de significancia es menor que 0.05, esto señala que, la 

dimensión conducta si se relaciona con el desempeño laboral. 

Tabla 25 

Tabla cruzada dimensión resultados y variable desempeño laboral 

 

Desempeño Laboral 

Total Deficiente Regular Bueno 

Resultados Deficiente Recuento 0 5 1 6 

% del 

total 

0,0% 33,3% 6,7% 40,0% 

Regular Recuento 1 2 3 6 

% del 

total 

6,7% 13,3% 20,0% 40,0% 

Buena Recuento 0 1 2 3 

% del 

total 

0,0% 6,7% 13,3% 20,0% 

Total Recuento 1 8 6 15 

% del 

total 

6,7% 53,3% 40,0% 100,0% 

Nota. Según la tabla N° 25 podemos observar que, si la dimensión resultados 

tiene un nivel deficiente, se evidencia un nivel regular de desempeño laboral con 

un 33.3%, y bueno con 6.7%. Además, cuando la dimensión resultados es 

regular, se muestra un nivel bueno de desempeño laboral con un 20%, regular 
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con 13,3% y deficiente con 6,7%. Finalmente, si los resultados son buenos, 

existe un nivel bueno de desempeño laboral con un 13,3%, y regular con 6,7%.  

 
Tabla 26 

Correlación entre la dimensión resultados y la variable desempeño laboral 

 

 
Resultados 

Desempeño

Laboral 

Resultados Correlación de 

Pearson 

1 ,536* 

Sig. (bilateral)  ,040 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

,536* 1 

Sig. (bilateral) ,040  

N 15 15 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Como el coeficiente R de Pearson es 0.536 y referente al baremo de 

estimación de la correlación de Pearson existe una correlación positiva 

moderada, además que el nivel de significancia es menor que 0.05, esto muestra 

que, la dimensión resultados si se relaciona con el desempeño laboral. 

Prueba de hipótesis 

Ho: Los datos tienen una distribución normal 

H1: Los datos no tienen una distribución normal   

Tabla 27 

Pruebas de normalidad  

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Capacitación ,216 15 ,057 ,884 15 ,055 

Desempeño 

Laboral 
,237 15 ,023 ,884 15 ,055 

Nota. Extraído de software Estadístico SPSS v. 25. 
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*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Figura 12 

Histograma de la variable capacitación 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 19. 

Figura 13 

Histograma de variable desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 20. 
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Se utiliza Shapiro Wilk ya que la muestra es menor a 50 elementos, para la 

variable capacitación y desempeño laboral el sig. valor es .055 que es > 0.05, lo 

que significa que los datos siguen una distribución normal, empleándose la 

estadística paramétrica.  

Hipótesis de correlación  

H1: Existe relación entre Capacitación y Desempeño Laboral del Personal del 

Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021 

H0: No existe relación entre la Capacitación y el Desempeño Laboral del Personal 

del Área de Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 

2021. 

Tabla 28 

Prueba de correlación de variables   

 
Capacitación 

Desempeño 

Laboral 

Capacitación Correlación de 

Pearson 

1 ,749** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 15 15 

Desempeño 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

,749** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 15 15 

Nota. Extraído de software Estadístico SPSS v. 25 

Figura 14 

Correlación de variables 
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Nota: Como el coeficiente R de Pearson es 0.749 y de acuerdo al baremo de 

estimación de la correlación de Pearson existe una correlación positiva fuerte, 

además que el nivel de significancia es menor que 0.05, esto muestra que, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la investigación, es decir, la 

Capacitación si se relaciona con el Desempeño Laboral del Personal del Área de 

Producción de la empresa Envases San Nicolás S.A.C. 
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3.2. Discusión de resultados  
 

En la presente investigación se encuestó a 15 colaboradores del área de 

producción de la empresa Envases San Nicolas S.A.C., lo cual, del total de 

encuestados, con respecto al sexo se detallaron que 13 colaboradores son 

hombres y 2 mujeres, lo que significa que, en la empresa la mayor parte de sus 

colaboradores son de género masculino; referente a la edad, 5 colaboradores 

están entre el rango de 45 a 54 años de edad, 4 de 25 a 34 años  al igual que de 

35 a 44 años de edad, y solo 2 de 18 a 24 años de edad, por lo tanto la mayoría 

de trabajadores son personas adultas en los rangos indicados anteriormente. Por 

otro lado, con respecto al estado civil 8 de ellos son casados y 7 solteros, con un 

nivel de instrucción 12 colaboradores con secundaria completa, 2 culminaron sus 

estudios en instituto y 1 colaborador con primaria, lo que indica que, un número 

considerable de colaboradores son casados y cuentan con el tercer nivel de 

educación básica regular; tal como se muestra en la tabla 9 y figura 2. 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 

entre Capacitación y el Desempeño Laboral del Personal del Área de Producción 

de la empresa Envases San Nicolás S.A.C., de acuerdo con los resultados de la 

prueba de correlación de Pearson (R: 0.749 sig. (bilateral)=0.001) indican que 

existe una relación positiva alta entre las dos variables, esto quiere decir que al 

transmitir a los colaboradores nuevos conocimientos referente con el trabajo que 

realizan, actitudes frente a aspectos de la empresa y mejora de sus habilidades 

permitirá a que estos tengan un buen desenvolvimiento, viéndose reflejado en la 

capacidad que muestran para realizar sus actividades en su puesto de trabajo y 

lo que están dispuestos a aportar en beneficio de la entidad. Estos resultados 

son contrastados con Pezo (2017), quien en su investigación llega a concluir que 

si se invierte más en capacitación producirá un mejor desempeño laboral de sus 

colaboradores. Así también Werther y Davis (2018) señalan que la capacitación 

facilita a los integrantes de una empresa a realizar su labor, sus beneficios son 

fructíferos en toda su vida laboral y puede contribuir al progreso de la persona 

para asumir futuros retos. Gran parte de los programas que se realizan con el fin 

de solo capacitar a un colaborador terminan ayudándole a potenciar sus 

capacidades y conocimientos. En tal sentido y ante lo mencionado 
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anteriormente, al analizar estos resultados confirmamos que mientras se invierta 

más en capacitación del personal mejorará el desarrollo de sus funciones y 

tendrán un buen clima laboral y esto se reflejará tanto en la conducta como en 

los resultados del colaborador, para lograr esto se debe evaluar las necesidades 

del personal y realizar cambios en la capacitación donde integren técnicas y 

conocimientos por lo que esto se vea evidenciado en su desempeño. 

Con respecto al primer objetivo específico de la investigación con los resultados 

podemos observar que el 40% de encuestados establecen que la capacitación 

en la empresa es deficiente, el 33,33% consideran que es regular y el 26,67% 

establecen que la capacitación es buena. Así mismo, en cuanto la dimensión 

reacción y conducta reciben una calificación negativa por parte de los 

colaboradores con un 60% deficiente, seguido de la dimensión aprendizaje con 

una mejor calificación del 53,33% regular, al igual que la dimensión resultados 

con un 40% regular, pero también el mismo porcentaje de colaboradores 

muestran una calificación deficiente. En este sentido se puede decir que la 

empresa no capacita al personal de acuerdo a sus necesidades por lo que la 

empresa debe evaluar la eficacia después de cada capacitación que se realiza. 

Estos resultados son corroborados con Peltroche (2018) donde menciona que 

los jefes de área de la empresa realicen un seguimiento de los resultados de la 

capacitación, donde debe incluirse a todo el personal, por lo cual se recomienda 

realizar una mayor inversión en capacitaciones que ayuden a mejorar las 

competencias de los trabajadores. Así mismo, Chiavenato (2011), manifiesta 

que, la evaluación de la capacitación debe contener dos acciones: evidenciar si 

la capacitación provocó cambios positivos en el comportamiento de los 

colaboradores y examinar si los resultados producto de la capacitación llevada a 

cabo tienen correlación con el alcance de las metas planteadas en la 

organización. 

Así mismo, en relación al segundo objetivo específico de la presente 

investigación con los resultados obtenidos se observa que en la empresa 

Envases San Nicolas S.A.C, hay un 53,33% de nivel regular de desempeño 

laboral, seguido del 40% de nivel bueno y un 6.7% de nivel deficiente. Además, 

en cuanto a la dimensión Capacidad en el Trabajo el 40% de encuestados le 

califican con un nivel deficiente y buena, mientras que el 20% con un nivel 
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regular. En la dimensión desenvolvimiento, se observa que el 66,67% de 

colaboradores le califican con un nivel regular, y sólo el 33,33% con un nivel 

bueno. Y por último en la dimensión productividad, se muestra que el 73,33% de 

encuestados le califican con un nivel deficiente, mientras que el 26,67% 

establecen a la productividad con un nivel bueno. Por tanto, se puede decir que 

el rendimiento que el colaborador refleja al momento de ejecutar sus actividades 

no es bueno ni malo por lo que la empresa deberá medir constantemente el 

desempeño que aportan para verificar si se está trabajando de forma efectiva. 

Por lo que se contrasta con LLuncor, Cacho, Cegarra & Olano (2021), donde 

mencionan que los colaboradores de diversas organizaciones se encuentran con 

insuficiente desempeño, en gran parte porque no son capacitados por su 

institución, así como también esto se debe a que su sueldo es básico, no cuentan 

con suficiente material de oficina, el exceso de trabajo es muy notorio y 

frecuente, se sienten desmotivados.  

De lo descrito en el análisis los resultados se refleja un panorama similar es decir 

que los factores que influyen en el desarrollo de las actividades de los 

colaboradores son similares pues en este estudio el nivel de desempeño es 

regular debido a que al momento de capacitar no se toma en cuenta las 

necesidades del colaborador y en la investigación contrastada influyen factores 

como: capacitación, sueldo, ambiente laboral, recursos materiales y la 

motivación. Por lo tanto, la empresa debe considerar los factores para 

incrementar el buen desempeño de los empleados en base a una evaluación 

permanente. 

En relación al tercer objetivo específico de la presente investigación se observó 

que, en cuanto a los factores de la Capacitación, el factor la reacción según se 

obtuvo en los resultados de la correlación R de Pearson en la tabla 20 dio como 

resultado 0.824, con un nivel de significancia es 0.000 < 0.05, esto quiere decir 

que hay una relación positiva muy fuerte. Referente al factor aprendizaje se 

evidenció que la correlación R de Pearson en la tabla 22 el resultado fue de 

0.736, con un nivel de significancia de 0.002 < 0.05, por tanto, existe una relación 

positiva fuerte. Así mismo el factor conducta se observó en la correlación R de 

Pearson en la tabla 24 un resultado de 0.702, con un nivel de significancia de 

0.004 < 0.05, por lo cual existe una relación positiva fuerte. Por último, en el 
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factor resultados se evidenció que la R de Pearson en la tabla 26 fue de 0.040 < 

0.05, de modo que existe una relación positiva moderada, por tanto, los factores 

de la capacitación si se relacionan en el desempeño laboral. Estos resultados 

pueden ser comparados con Pezo (2017), ya que la dimensión reacción tiene 

correlación positiva moderada con el desempeño laboral (R = 0.472 y sig. 

bilateral = 0.002), la dimensión aprendizaje posee una correlación positiva 

moderada con el desempeño laboral (R = 0.546 y sig. bilateral = 0.000), la 

dimensión conducta tiene una correlación positiva moderada con el desempeño 

laboral (R = 0.470 y sig. bilateral = 0.002), y por último la dimensión resultados 

tiene una correlación positiva fuerte con el desempeño laboral (R = 0.752 y sig. 

bilateral = 0.000). De lo descrito podemos decir que los factores de la 

capacitación se relacionan con el desempeño laboral y estos ayudan a 

determinar cuando el empleado necesita la formación y capacitación adecuada 

para un mejor desempeño, por lo tanto, esto va ayudar a tener 

sistematizadamente un proceso en el que facilita el cambio necesario para que 

el personal tenga una mejor visión de las ventajas y beneficios del mismo.  

En cuanto a la verificación de hipótesis, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis de investigación, donde se menciona que existe relación entre la 

Capacitación y el Desempeño Laboral del personal del Área de Producción de la 

empresa Envases San Nicolas S.A.C, a un nivel de significancia de las variables 

de 0.001 que es < a 0.05. Un resultado similar fue de Umiña (2017), donde en la 

prueba de hipótesis el nivel de significancia de las variables fue de 0.146, 

llegando a la conclusión que, la adecuada aplicación del plan de capacitación se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal de la 

empresa Serpetbol Perú S.A.C. Por lo tanto, se puede afirmar que hay una 

prueba idónea para señalar que existe una relación entre las variables de 

capacitación y desempeño laboral, por lo que, si la empresa hace una mayor 

inversión en capacitar a sus trabajadores, su desempeño laboral será más eficaz 

para generar un mejor beneficio en sus tareas y el cumplimiento de los objetivos 

propuestos por la entidad en un menor tiempo y esto ayudará a reducir costos. 
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3.3. Aporte práctico 

 

PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACIÓN PARA MEJORAR EL 

DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL ÁREA DE 

PRODUCCIÓN DE LA EMPRESA ENVASES SAN NICOLAS S.A.C 

 

I. Fundamentación  
 

Tomando como base los resultados de la investigación, con respecto a la 

Capacitación y Desempeño Laboral, y considerando las actividades que se 

vienen realizando en el área de producción de la empresa en cuanto a la 

ejecución de este proceso, para identificar y superar las deficiencias se aplicó 

dos cuestionarios, el primero para la variable independiente el cual constó de 22 

preguntas y el segundo para la variable dependiente de 18 preguntas, de las 

cuales se ha considerado las 5 más importantes, preguntas más importantes 

donde los resultados fueron que la capacitación que se lleva a cabo en el área 

no se realiza de acuerdo al trabajo que se ejecuta y esto a su vez no les beneficia 

en el desarrollo de sus funciones, no existe un seguimiento posterior a la 

capacitación, los colaboradores muestran deficiencias en su puesto de trabajo y 

además no muestran disposición para mejorar algún proceso ni flexibilidad en 

algún cambio que se presente. 

Ante lo expuesto anteriormente se propone elaborar un programa de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral del personal del área de 

producción con el fin de mejorar la eficiencia de los colaboradores, esta 

propuesta de capacitación tuvo en cuenta luego de haber evaluado el 

desempeño del personal y encontrar la necesidad de que estos sean 

capacitados, este plan permitirá que los colaboradores adquieran nuevos 

conocimientos y desarrollen capacidades y habilidades, para así desenvolverse 

con éxito en su trabajo y llevar a la organización al cumplimiento de sus objetivos.  

De tal manera se debe considerar la mejora en diversos aspectos en cuanto a 

las condiciones de trabajo y se debe tomar en cuenta como el objetivo 

fundamental de la propuesta, es por esto que la empresa deberá incluir en su 

presupuesto el dinero para llevar a cabo talleres con los profesionales y así poder 

mejorar el desempeño y el trabajo de los colaboradores, por ello es de suma 
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importancia motivar a los trabajadores del área de producción y realizar el 

feeback necesario para medir los resultados. 

II. Objetivos 
 

1.1. Objetivo General  

Proponer un plan de capacitación en relación a las necesidades para mejorar el 

desempeño laboral en el área de producción. 

1.2. Objetivos Específicos  

- Desarrollar y fortalecer conocimientos y capacidades en el personal del 

área de producción. 

- Preparar al personal para el desarrollo eficiente de sus funciones en su 

puesto laboral. 

- Contribuir a mejorar y mantener un adecuado nivel de eficiencia y 

rendimiento del personal del área de producción.  
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III. Plan de Capacitación  

 

Tabla 29 

 Plan de Capacitación 

TEMAS A 

TRATAR 
CONTENIDO 

DIRIGIDO 

A 
RESPONSABLE LUGAR DURACIÓN PRESUPUESTO 

 

 

 

 

Socializar a los 

colaboradores 

acerca de las 

máquinas de 

producción  

En este taller se abordará 

los temas referentes a las 

máquinas de extrusión, 

telares, laminadora e 

impresora, ad stard, 

conversión y 

enfardadoras. 

• ¿Qué son y para qué 

sirven?  

• Componentes de las 

máquinas 

• Especificaciones de 

las máquinas 

Personal 

de 

producción 

Ingeniero 

Industrial 

Instalaciones 

de la empresa 

 

 

 

12 horas (2 

días)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Local: S/ 0 

- Capacitador: S/ 

1,800.00  

- Refrigerios: S/ 

256.00 

- Lapiceros: S/ 

7.50 

- Libreta de 

apuntes: S/ 

75.00 

- Manual 

instructivo: S/ 

450.00 
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• Descripción del 

funcionamiento de 

las máquinas. 

• Posibles problemas y 

mantenimiento de las 

máquinas. 

 

 

 

 

 

 

TOTAL 

- Certificados: S/ 

37.50 

- Laptop: S/ 0 

- Proyector: S/ 

720.00 

 

S/ 3,346.00 

 

 

 

Fortalecimiento 

de 

competencias 

transversales 

• ¿Qué son las 

competencias 

transversales?  

• Importancia de 

desarrollar y evaluar 

competencias 

transversales en un 

puesto de trabajo. 

• Herramientas para 

potenciar las 

competencias 

transversales. 

Personal 

de 

producción 

Coaching 

profesional 

Instalaciones 

de la empresa 

 

 

 

 

3 horas (1 

día) 

 

 

 

 

 

 

 

- Local: S/ 0 

- Capacitador: S/ 

600.00 

- Refrigerios: S/ 

128.00 

- Lapiceros: S/ 

7.50 

- Libreta de 

apuntes: S/ 

75.00 

- Folletos: S/ 

37.50 



 

75 
 

• Habilidades de 

comunicativas.  

• Trabajo en equipo.  

• Flexibilidad y 

adaptación al 

cambio.  

• Resolución de 

problemas y 

orientación a 

resultados.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       TOTAL 

- Certificados: S/ 

37.50 

- Proyector: S/ 

180.00 

- Laptop: S/ 0 

 

 

 

 

 

     S/ 1,065.50 

 

 

 

Motivación 

laboral 

• Video motivacional 

de introducción. 

• ¿Qué entendemos 

por motivación? 

• Tipos de motivación. 

• ¿Cómo alcanzar 

nuestras metas? 

• Motivación y valores 

en el trabajo. 

Personal 

de 

producción 

Coaching 

profesional 

Instalaciones 

de la empresa 

 

 

4 horas (1 

día) 

 

 

 

 

 

- Local: S/ 0 

- Capacitador: S/ 

600.00 

- Refrigerios: S/ 

128.00 

- Folletos: S/ 

37.50  

- Lapiceros: 

S/7.50 
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• Componentes de la 

motivación. 

• La pirámide de 

necesidades de 

Maslow. 

• Elementos que 

definen a una 

persona 

desmotivada y cómo 

detectarlos. 

• Herramientas de 

motivación. 

• El reconocimiento 

como elemento para 

motivar. Cómo y 

cuándo aplicarlo. 

• Conociendo las 

necesidades básicas 

del trabajador. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Libreta de 

apuntes: S/ 

75.00 

- Certificados: S/ 

37.50 

- Proyector: S/ 

240.00 

- Laptop: S/ 0 
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• Dinámica corporativa 

motivacional. 

 

 

TOTAL 

 

 

S/ 1,125.50  
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✓ Plan de capacitación en relación a las necesidades para mejorar el 

desempeño laboral en el área de producción. 

C1: Socializar a los colaboradores acerca de las máquinas de producción. 

• Actividades: 

- El especialista debe instruir acerca de la información general de las 

máquinas y como deben utilizarlas. 

- Se debe contar con la participación de cada uno de los colaboradores para 

que el especialista pueda aclarar sus dudas. 

- Al culminar se debe realizar una práctica para que los colaboradores 

ejecuten lo aprendido. 

• Responsable: Ingeniero Industrial. 

• Tiempo: 12 horas. 

• Participantes: 15 colaboradores del área de producción.  

• Presupuesto:  

Tabla 30 

Presupuesto de la primera actividad 

Descripción 

del recurso 

Unidad de 

medida 
Cantidad 

Costo 

Unitario 

Costo 

T/U 
Total 

Materiales/máquinas de oficina  

 

 

 

 

S/ 

3,346.00 

Manual 

instructivo 
Unidad 15 S/ 30.00 S/ 450.00 

Lapiceros  Unidad 15 S/ 0.50 S/ 7.50 

Libreta de 

apuntes 
Unidad 15 S/ 5.00          S/75.00 

Certificados Unidad 15 S/ 2.50 S/ 37.50 

Proyector 

(Alquiler) 
Unidad 1 S/ 720.00 S/ 720.00 

Laptop 

(Propia de la 

empresa) 

Unidad 1 S/ 0.00 S/0.00 

Servicios 

Ingeniero 

Industrial  
Unidad 1 

S/ 

1,800.00 

S/ 

1,800.00 

Refrigerios Unidad 32 S/ 8.00 S/ 256.00 
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Local 

(Instalaciones 

de la 

empresa) 

Unidad 0 S/ 0.00 S/ 0.00 

 

C2: Fortalecimiento de competencias transversales. 

• Actividades: 

- El especialista debe realizar una evaluación previa al grupo de colaboradores 

para obtener un diagnóstico en sus competencias transversales. 

- En la capacitación se abordará los temas de: Habilidades comunicativas, 

trabajo en equipo, flexibilidad y adaptación al cambio, resolución de 

problemas y orientación a resultados. 

- Al finalizar la exposición de cada tema se realizará un juego de roles y/ o 

dinámicas para que los participantes pongan en práctica los conocimientos 

adquiridos. 

• Responsable: Coaching profesional.  

• Tiempo: 3 horas. 

• Participantes: 15 colaboradores del área de producción.  

• Presupuesto:  

Tabla 31 

Presupuesto de la segunda actividad 

 

Descripción 

del recurso 

Unidad 

de 

medida 

Cantidad 
Costo 

Unitario 

Costo 

T/U 
Total 

Materiales/máquinas de oficina  

 

 

 

S/ 

1,065.50 

Folletos Unidad 15 S/ 2.50 S/ 37.50 

Lapiceros  Unidad 15 S/ 0.50 S/ 7.50 

Libreta de 

apuntes 
Unidad 15 S/ 5.00 S/ 75.00 

Certificados Unidad 15 S/ 2.50 S/ 37.50 

Proyector 

(Alquiler) 
Unidad 1 S/ 180.00 S/ 180.00 
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Laptop 

(Propia de la 

empresa) 

Unidad 1 S/ 0.00 S/ 0.00 

Servicios 

Capacitador Unidad 1 S/ 600.00 S/ 600.00 

Refrigerios Unidad 16 S/ 8.00 S/ 128.00 

Local 

(Instalaciones 

de la 

empresa) 

Unidad 1 S/ 0.00 S/ 0.00 

   

C3: Motivación laboral 

• Actividades: 

- El instructor deberá brindar una charla motivacional al personal, 

mostrándoles lo importantes que son como personas y que es lo que se 

espera de ellos de forma individual y grupal para alcanzar los objetivos de la 

empresa.  

- El instructor realizara un test para verificar si los participantes se sienten 

motivados para desempeñarse mejor en sus actividades y funciones.   

- Al finalizar se realizará una dinámica corporativa motivacional, que integre a 

todos los colaboradores. 

• Responsable: Coaching profesional. 

• Tiempo: 4 horas. 

• Participantes: 15 colaboradores del área de producción.  

• Presupuesto:  

Tabla 32  

Presupuesto de la tercera actividad 

Descripción 

del recurso 

Unidad 

de 

medida 

Cantidad 
Costo 

Unitario 

Costo 

T/U 
Total 

Materiales/máquinas de oficina  

 

 

Folletos Unidad 15 S/ 2.50 S/ 37.50 

Lapiceros  Unidad 15 S/ 0.50 S/ 7.50 
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Libreta de 

apuntes 
Unidad 15 S/ 5.00 S/ 75.00 

 

S/ 

1,125.50 
Certificados Unidad 15 S/ 2.50 S/ 37.50 

Proyector 

(Alquiler) 
Unidad 1 S/ 240.00 S/ 240.00 

Laptop 

(Propia de la 

empresa) 

Unidad 1 S/ 0.00 S/ 0.00 

Servicios 

Capacitador Unidad 1 S/ 600.00 S/ 600.00 

Refrigerios Unidad 16 S/ 8.00 S/ 128.00 

Local 

(Instalaciones 

de la 

empresa) 

Unidad 1 S/ 0.00 S/ 0.00 

 

✓ Presupuesto total  

Tabla 33 

Presupuesto general del plan de capacitación 

Actividad Responsable Costo Total 

C1: Socializar a los 

colaboradores acerca de las 

máquinas de producción. 

 

 

Ingeniero Industrial 

S/ 3,346.00 

 

 

 

 

 

S/ 

5,537.00 

C2: Fortalecimiento de 

competencias transversales. 

Coaching 

profesional 
S/ 1,065.50 

C3: Motivación laboral. Coaching 

profesional 
S/ 1,125.50 
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✓ Cronograma de actividades 

Tabla 34 

Cronograma de actividades 

                                      
                       

Tiempo 

2023 
Observaciones 

Enero Febrero Marzo 

Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

C1: Socializar a los 
colaboradores 
acerca de las 
máquinas de 
producción.                         

12 horas 

C2: Fortalecimiento 
de competencias 
transversales.                         

3 horas 

C3: Motivación 
laboral.                         

4 horas 

 

IV. Costo/beneficio de la propuesta  
 

Relación costo/beneficio  

La empresa en estudio en el año 2021 ha tenido S/ 5,404,508 de ingresos, para el 

año 2022 se proyecta tener un incremento del 10%, teniendo en cuenta que la 

inversión para implementar la propuesta es de S/ 5,537.00. 

Tabla 35 

Relación costo/beneficio  

Descripción Detalle 

Ingreso total en el 2021 S/ 5,404,508 

Incremento esperado para el 2022 S/ 10% 

Costo de la propuesta S/ 5,537 

Incremento de los ingresos 10% S/ 540,450.80 
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Relación B/C S/ 540;450.80 / S/ 5,537 

Relación B/C 97.60 

 

Según la tabla 35, el resultado de Costo/Beneficio es de 97.60, lo que significa que 

la propuesta es viable, ya que el valor es mayor a la unidad. Por lo tanto, se puede 

decir que, si la empresa evalúa y lleva a cabo la propuesta, va recuperar la inversión 

y obtener ganancias por lo que es rentable. 
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IV.  Conclusiones y recomendaciones  

4.1. Conclusiones  
 

De acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio se determinó que 

existe una relación positiva fuerte con un valor de Pearson de 0.749, a un nivel de 

significancia de 0.001, lo cual quiere decir que, a mayor capacitación, mayor sería 

el desempeño laboral del personal del área de producción de la empresa Envases 

San Nicolas S.A.C.  

Se estableció las características de la capacitación del personal del área de 

producción de la empresa Envases San Nicolas S.A.C, donde el 60% de 

colaboradores calificaron a la reacción y conducta con un nivel deficiente, mientras 

que el 53,33% indicaron que el aprendizaje es de nivel regular, y el 40% 

mencionaron que los resultados son de nivel regular y deficiente.   

Se analizó el nivel de desempeño laboral del personal del área de producción 

de la empresa Envases San Nicolas S.A.C. hallándose que el 53,33% de los 

trabajadores opinan que existe un nivel regular de desempeño laboral, mientras que 

el 40% de nivel bueno y un 6.7% de nivel deficiente. Por lo tanto, el desempeño de 

los colaboradores es de nivel regular.  

Se concluyó que los factores de la capacitación si se relacionan con el 

desempeño laboral, ya que en el análisis estadístico se observó que hay una 

relación positiva muy fuerte entre en factor reacción y el desempeño laboral, los 

factores aprendizaje y conducta tienen una relación positiva fuerte con el 

desempeño laboral y el factor resultados posee una relación positiva moderada con 

el desempeño laboral, según R de Pearson.  
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4.2. Recomendaciones 
 

 Se recomienda a la empresa Envases San Nicolas, implementar el plan de 

capacitación propuesto (Tabla 21), ya que está elaborado teniendo en cuenta las 

deficiencias encontradas producto de la investigación, puesto que va contribuir a 

que el personal obtenga conocimientos referentes a su cargo como también va 

fortalecer sus capacidades y habilidades para un mejor desempeño en su puesto 

de trabajo.   

 Se sugiere a la empresa realizar capacitaciones a los colaboradores sobre 

el manejo de las máquinas de producción ya que el personal nuevo y antiguo 

necesita conocer más a detalle sobre lo que se debe producir en cada máquina, así 

como también sobre el mantenimiento de las mismas, para evitar tiempos muertos, 

que afectan la productividad de la empresa, además de incurrir en costos.   

Se sugiere a la entidad que realice un informe detallado donde se especifique 

la apreciación por parte del jefe después de aplicar el plan de capacitación 

propuesto en el estudio para tener en cuenta las reacciones que los colaboradores 

den a notar luego de su aplicación, así mismo con la ayuda de indicadores se debe 

medir el comportamiento que estos muestren para que se pueda analizar si se llegó 

a efectuar los propósitos del mismo. Además, se recomienda potencializar la 

capacidad de cada colaborador por medio de exámenes para minorar las 

deficiencias y se haga un mejor trabajo en equipo con el fin de aumentar la 

productividad y obtener mejor rentabilidad.  
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia. 

 

Capacitación y Desempeño Laboral del Personal del Área de Producción de 

la empresa Envases San Nicolás S.A.C, Chiclayo, 2021. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES  

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
capacitación y el 
Desempeño Laboral  
del Personal del Área 
de Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021? 

Determinar la relación 
que existe entre 
Capacitación y el 
Desempeño Laboral del 
Personal del Área de 
Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021.  

H1: Existe relación 
entre Capacitación   
y Desempeño 
Laboral del Personal 
del Área de 
Producción de la 
empresa Envases 
San Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 20 21. 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE:  

 

Capacitación 

 

 

 

 

    
PROBLEMAS 
ESPECIFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS    

¿Qué características 
tiene la Capacitación 
del Personal del Área 
de Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021? 

Establecer las 
características de la 
Capacitación del 
Personal del Área de 
Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021. 

Ho: No existe 
relación entre la 
Capacitación y el 
Desempeño Laboral 
del Personal del 
Área de Producción 
de la empresa 
Envases San Nicolás 
S.A.C, Chiclayo, 
2021. 

VARIABLE 
DEPENDIENTE: 

Desempeño 
Laboral. 

    
¿Cuál es el nivel del 
Desempeño  Laboral  
del Personal del Área 
de Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021? 

Analizar el nivel de 
Desempeño  Laboral  
del Personal del Área 
de Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021.   

    
¿Qué factores de la 
Capacitación se 
relacionan en el 
Desempeño Laboral 
del Personal del Área 
de Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021? 

Indicar los factores de la  
Capacitación se 
relacionan en el 
Desempeño Laboral del 
Personal del Área de 
Producción de la 
empresa Envases San 
Nicolás S.A.C, 
Chiclayo, 2021.     

 



 

95 
 

Anexo N° 2: Cuestionario de la Variable capacitación. 

 

CUESTIONARIO DE CAPACITACIÓN 

 

El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar información sobre la 

Capacitación del Personal del Área de Producción del Empresa Envases San 

Nicolas, Chiclayo, 2021, sus respuestas serán de acuerdo a su criterio y anónimo, 

por lo que se les pide sinceridad al marcar las respuestas.  

Instrucciones: Marque con una (X) en un solo recuadro la respuesta crea correcta, 

considerando la siguiente escala de calificación: 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

 

Indiferente 

 

De Acuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

DATOS GENERALES 

Sexo: ☐M  ☐ F 

Edad: ☐18 a 24 años ☐25 a 34 años ☐35 a 44 años ☐45 a 54 años ☐55 a más 

Estado civil: ☐Soltero (a) ☐Casado (a) ☐Divorciado (a) ☐Viudo (a) 

Nivel de Instrucción: ☐Primaria ☐Secundaria ☐Instituto ☐Universidad  

 

 
DIMENSIONES 

VARIABLE: CAPACITACIÓN 
VALOR 

INDICADORES 

REACCIÓN 

PERCEPCIÓN 1 2 3 4 5 

1. La capacitación es elaborada 
considerando la labor que ejecuta en su 
puesto de trabajo. 

     

2. La capacitación le ayuda en el desarrollo 
de las funciones que realiza en su puesto 
laboral.    

     

COMPRENSIÓN       

3. Comprende de manera clara y precisa las 
tareas de su puesto de trabajo. 

     

4. La capacitación se realiza con un lenguaje 
adecuado para el entendimiento de los 
colaboradores.   

     



 

96 
 

PARTICIPACIÓN      

5. Interviene cuando se está ejecutando la 
capacitación. 

     

 
 
 
 
 

 
 
 
 

APRENDIZAJE 

CONOCIMIENTOS      

6. Fortalece sus habilidades gracias a la 
capacitación. 

     

7. Los conocimientos adquiridos le ayudan en 
el desempeño de su puesto de trabajo.  

     

EXPERIENCIAS      

8. La experiencia en su cargo le sirvió de 
base en la capacitación.  

     

9. La capacitación es una experiencia de 
aprendizaje para trabajar en conjunto.  

     

HABILIDADES       

10. La capacitación permite fortalecer y 
aumentar sus habilidades. 

     

11. El fortalecimiento de las habilidades 
facilitan la solución de problemas. 

     

 
 
 
 
 
 

CONDUCTA 

ACTITUD      

12. La capacitación facilita tener un mejor 
comportamiento en su puesto laboral.  

     

13. La capacitación lo impulsa a tener una 
iniciativa en su cargo. 

     

APLICABILIDAD       

14. Emplea los aprendizajes obtenidos en la 
capacitación. 

     

15. Al aplicar los aprendizajes adquiridos le 
permiten desenvolverse en su puesto 
laboral.  

     

OPINIONES      

16. Su jefe tiende a reconocer su mejor 
desempeño en el área de trabajo, gracias 
a la capitación. 

     

 
 
 

 
 
 
 
 

 
RESULTADOS 

OBJETIVOS       

17. La capacitación mejora su rendimiento en 
el logro de los objetivos planteados. 

     

18. Alcanza los objetivos planteados gracias a 
la capacitación. 

     

BENEFICIOS      

19. La capacitación ha influenciado tanto en 
Ud. como en la empresa de manera 
positiva.  

     

20. Gracias a la capacitación se logró 
disminuir el tiempo en los procesos y 
realizar una mayor producción.  

     

SATISFACCIÓN      
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21. Al aplicar la capacitación, la satisfacción 
del cliente acerca del producto ha 
progresado.   

     

22. Han minorado las quejas y reclamos del 
cliente con respecto al producto después 
de haber realizado la capacitación. 
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Anexo N° 3: Cuestionario de la variable desempeño laboral. 

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar información sobre el 

Desempeño Laboral del Personal del Área de Producción del Empresa Envases 

San Nicolas, Chiclayo, 2021, sus respuestas serán de acuerdo a su criterio y 

anónimo, por lo que se les pide sinceridad al marcar las respuestas.  

Instrucciones: Marque con una (X) en un solo recuadro la respuesta crea correcta, 

considerando la siguiente escala de calificación: 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

En 

Desacuerdo 

Indiferente De Acuerdo Totalmente 

de Acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

DATOS GENERALES  

Sexo: ☐M  ☐ F 

Edad: ☐18 a 24 años ☐25 a 34 años ☐35 a 44 años ☐45 a 54 años ☐55 a más 

Estado civil: ☐Soltero (a) ☐Casado (a) ☐Divorciado (a) ☐Viudo (a) 

Nivel de Instrucción: ☐Primaria ☐Secundaria ☐Instituto ☐Universidad  

 

 
DIMENSIONES 

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
VALOR 

INDICADORES 

CAPACIDAD EN EL 
TRABAJO 

ORIENTACIÓN A RESULTADOS 1 2 3 4 5 

1. Cumple con las tareas en el tiempo 
establecido. 

     

2. Realiza el trabajo que se le asigna 
en su área.  

     

3. Tiene deficiencias en el trabajo que 
ejecuta. 

     

TRABAJO EN EQUIPO       

4. Comparte los recursos con sus 
compañeros de trabajo 

     

5. Se muestra colaborativo con sus 
compañeros de trabajo.  
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6. Tengo la disposición de alentar al 
equipo de trabajo.  

     

 
 
 
 
 
 
DESENVOLVIMIENTO 

RELACIONES INTERPERSONALES       

7. Evita los problemas en su centro 
laboral. 

     

8. Da a conocer su opinión para 
mejorar algún proceso.   

     

9. Proporciona una buena orientación 
al cliente.  

     

ADAPTABILIDAD       

10. Existe respeto y amabilidad en el 
trato con su jefe. 

     

11. Es flexible ante los cambios que se 
puedan dar en el entorno. 

     

12. Se ajusta a los horarios de trabajo 
en la empresa. 

     

 
 
 
 
 
 

PRODUCTIVIDAD 

EFICIENCIA        

13. Hace uso óptimo de los recursos de 
la empresa. 

     

14. Tiene la capacidad de solucionar 
conflictos en el área. 

     

15. Se enfoca en realizar 
adecuadamente su trabajo para 
evitar las mermas en la producción.  

     

EFICACIA        

16. Programa las actividades que se 
van a realizar.  

     

17. Emplean indicadores para medir el 
logro de sus objetivos.  

     

18. Se esfuerza por alcanzar los 
objetivos de la empresa. 
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Anexo N° 4: Validación del instrumento de la variable capacitación. 
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Anexo N° 5: Validación del instrumento de la variable desempeño laboral. 
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Anexo N° 6: Carta de autorización para realizar la investigación. 
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Anexo N° 7: Resolución de la investigación. 
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Anexo N° 8: Formato T1 – VRI – USS Autorización de los autores. 

 

 



 

126 
 

Anexo N° 9: Evidencias Fotográficas. 

Figura 15 

Fotografía con el Gerente de la empresa Envases San Nicolas S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 16 

Fotografía con el ingeniero a cargo del área de producción de la empresa Envases San 
Nicolas S.A.C. 
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Figura 17 

Fotografía aplicando la encuesta a los colaboradores del área de producción 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18 

Fotografía aplicando la encuesta a los colaboradores del área de producción de la 
empresa 
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Figura 19 

Fotografía aplicando la encuesta a los colaboradores del área de producción de la 
empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 20  

Fotografía de las instalaciones del área de producción de la empresa 
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Figura 21 

Fotografía de las instalaciones del área de producción de la empresa  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 22  

Fotografía del frontis de la empresa Envases San Nicolas S.A.C. 
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Anexo N° 10: Reporte Turnitin. 
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Anexo N° 11: Acta de originalidad de la investigación.  

 

 


