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RESUMEN

El trabajo esté dirigido a determinar la relacion entre capacitacion del personal y
productividad de la Empresa.de Servicios Osvic E.I.R.L - Olva Courier Huanuco,
2014. EI éstudio‘se ubico dentro de la modalidad de campd, de profundidad
descriptivo, por cuanto se describi6 la capacitaciéon del personal y productividad
en la Empresa de‘ Servicios Osvic E.I.R.L - Olva Courier Huanuco, 2014. El
disefio de la investigacion es no experimental con su variante transeccional.
‘Como instrumento de recoleccién de datos se utilizé técnica encuesta en cuanto
al instrumento el cuestionario. La-muést_ra es poblacional que estuvo constituida
por 25 trabajadores. Aplicando el instrumento ‘se analizaron y se interpretaron
los resultados. Se procedi6 a la discusion de resultados con el marco teérico,
los antecedentes y vlas hip6tesis. En este trabajo de investigacién existe una
relacion negativa considerable 0.748. Este trabajo es importante porque,
permitird conocer con mayor detalle la relacién de la capacitaéién del personal
y produétividad con la finalidad de recomendar al gerente para elaborar un plan
de capacitacion.
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INTRODUCCION

En el presente investigacion de la Empresa de Servicios OSVIC E.I.LR.L — OLVA
COURIER HUANUCO, 2014 se expresa poca preocupacion Gerencial, en cuanto
a la capacitaciéon del personal, ya que no cuenta con un plan de capacitacion; lo
cual no ayuda a contribuir al crecimiento profesional y personal del trabajador.
Consecuentemente viéndose deficiencias en la productividad.

Esta necesidad motiva el presente estudio, el cual tiene como objeto fundamental
caracterizar la capacitacién de los trabajadores y establecer su relacion con la
productividad. Para este propdsito la revisién de algunos postulados sobre la
productividad, definiciones, caracteristicas, medicion; y de la capacitacion de los
trabajadores, los cuales constituyen el marco teérico que fundamenta esta
investigacion.

Este investigacion se estructura en cinco Capitulos: Capitulo | referido al problema
de investigacion, descripcion del problema, formulaciéon del problema, objetivos
(general e especificos), hipotesis y sistema de hipétesis, variables,
operacionalizacion de los variables, justificacién e importancia de la investigacion,
viabilidad y limitaciones; Capitulo Il feferido al marco tedrico, contenido de los
antecedentes de la investigacion, bases tedricas, definicion de términos; Capitulo
Il referido al marco metodolégico, nivel y tipos de investigacion, disefio y esquema
de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrum?ntos de recoleccion de
datos y técnicas de recojo procesamiento y presentacié%‘n de datos; Capitulo IV
referido a andlisis e interbretacién de resultados; Capitulo V referido a la discusion

|
de resultados con los antecedentes, bases teéricas e hipotesis; las conclusiones,

sugerencias, bibliografia y anexos.

Tesistas
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el dmbito internacional, la Capacitacion del Pe.rsonal y Productividad,
son temas donde las empresas ponen mayor énfasis, el cual ademas de los
recursos materiales, financieros y/o administrativos, es el capital mas dinamico
que toda organizacién necesita para llevar a cabo sus procesos.

PROCTER & GAMBLE (P&G) es una multinacional de bienes de consumo.
En la actualidad se encuentra entre las mayores empresas del mundo segun su
capitalizacion de mercado. Con presencia en mas de 160 paises, produce y
distribuye firmas conocidas, como Gillette, Dufacell, Ariel, Tampax y mas de 300
marcas de consumibles diarios.

La compaiia Proctelr & Gamble fue fundada en Cincinnati, Ohio por un
inmigrante Inglés llamado William Procter, y un inmigvrante Irlandés llamado
James Gamble. Trabaja en la innovacion y la evolucién permanente de
productos de calidad-. P&G con mas de 25 millones de cénsumidores en nuestro
pais y con posicion de liderazgo en la mayoria de sus %marcas. La innovacién
que caracteriza le ha permitido a la Compaiiia proporcionar a sus consumidores
soluciones de calidad y alto valor para satisfacer sus necesidades, su

productividad que mantiene durante los afios en el mercado mundial se debe a



9

que cuenta con un Departamento de Educaciéon y Entrenamiento, que es el
encargado de capacitar al personal en todos los niveles, tanto el administrativo,
como el operativo. El Departamento trabaja en base a "matrices e
entrenamiento”, que consisten en la sistematizacion y difusion pedagégica de
los esquemas que describen las habilidades y conocimientos necesarios para
cada puesto, se encarga de monitorear las necesidades de capacitaciéon en
forma personalizada para cada empleado, desarrollar las modalidades de
capacitacién a utilizar, realizar evaluaciones y llevar régistros; revisiones, asi
como detectar la necesidad de refuerzo de los conocimientos adquiridos. En tal
sentido, la competitividad de PROCTER & GAMBLE reside en la capacidad que
tiene la gerencia para administrar el talento humano.

En el ambito nacional, la Capacitacién del Personal y Productividad
tomamos como ejemplo a la empresa GRUPO GRANA Y MONTERO: El Grupo
Graha y Mohtero es la mas grande y antigua de nuestro pais. Su historia
comienza en la década de 1930 con el nombre de Gramovel y avanza a lo largo
de la historia incursionando ya no solo a nivel nacional, sino también en el
extranjero. Desarrollan sus proyectos en todos los émbiios de la construccion,
desde las edificaciones e infraestructura hasta la mineria, energia, petréleo y
demas, estas conforman un sector de la economia nacional con una importante
presencia como generadores de empleo, deben enfrentar exitosamente los retos
de un mercado cada vez mas competitivos. La base del éxito y principal grupo
de interés en la empresa GRUPO GRANA Y MONTERO, es la gestion humana
que esta orientada a ofrecer un espacio de desarrollo profesional y personal,

impulsado por la capacitacion del personal. Bajo la estrategia "Aprender a
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Crecer" ha desarrollado un equipo humano cpmprometido con la organizacion y
preparado para enfrentar los retos del crecimiento. Asi, en el afio 2012
registraron mas de 258 mil horas hombre de capacitacién, a través de los
diferentes programas de formacion y crearon el proyecto “Desarrollo del
Talento”. | Asimismo, fomentan un ambienfe laboral, que genere orgullo,
camaraderia y confianza en sus colaboradores. Por ello GRUPO GRANA Y
MONTERGO tiene en cuenta la capacitacion del personal como herramienta para
elevar la productividad en la empresa.

A nivél regional la Capacitacion del Personal y Productividad esta
parcialmente fortalecida en las empresas entre ellos se cabe destacar a la
“Cooperativa Agraria Industrial Naranjillo Ltda.” Creada el 20 de diciembre de
1964 con 32 socios, desde el afio de 1974 los socios anhelaban tener una planta
Industrial de Cacao la cual genere mayor valor agregado a. sus productos
agricolas, haciéndose realidad este suefio el 15 de septiembre de 1985 gracias
al apoyo solidario y financiero de sus socios mediante éus aportes, asimismo
gracias al Proyecto de Desarrolio de Naciones Unidas, Banco Industrial y Banco
Agrario del Peru.

Denominandose desde aquel entonces “Cooperativa Agraria Industrial
Naranijillo Ltda.” Los Gerentes de la Cooperativa han desarrollado sistemas de
capacitacion del personal, destacandose a diferencia de las otras empresas de
la regién porque aspira “Ser una Industria Agroexportadora de Cacao y Café de
alta calidad organico a nivel mundial” Iograndd la Calidad Total y la satisfaccion

maxima de los clientes, honra a los empleados mas productivos y creativos
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identificandolos como modelos que deben imitarse, asi lograndose el
rendimiento 6ptimo de los trabajadores que es un factor de éxito de la industria.

A nivel local en la Capacitacion del Personal y Productividad no estan
fortalecidas como en todas las instituciones publicas y privadas, la Empresa de
Servicios OSVIC E.ILR.L - OLVA COURIER HUANUCO, no es ajena a esto.
Dedicada al servicio postal, cubriendo el ambito local, nacional e internacional;
El gerente - propietario el Sr. VILLAR COBENA, Oscar, la referida empresa se
encuentra ubicado el jirbn Damaso Beraun N° 995 y cuenta con 12 afios en el
mercado Huanuqueno, para alcanzar los once provincias existentes en la
region, de forma diaria, estd conformado con un equipo de operadores en la
Region Huanuco, sus lineas de servicio son, LINEAS DE ENTREGAS
COURIER; LINEA DE DISTRIBUCION; LINEA DE GESTION, dentro de las
unidades de negocio complementario tienen OLVA EXPORT-IMPORT, OLVA Tl
Y OLVA CARGA, asi mismo tiene permisos otorgados.

En la empresa se expresan en la practica poca preocupacion Gerencial, en
duanto a la capacitacion del personal y productividad, estos malos actitudes,
falta de compromiso, relaciones interpersonales, interaccién limitada y trabajo
individual; un escaso estimulo laboral, causando la resistencia al cambio,
frustracion de habilidades, inadecuada conducta e inadaptacion a los
conocimientos; la falta de interés; desconocimiento e incumplimiento de las
funciones, falta de compromiso institucional; servicio inadecuado al cliente,
inseguridad y desconfianza entre los trabajadores, esto debido al inadecuado
implementaciéon del puesto de trabajo, ﬂujo' de informacién restringida a los

empleados en la gama de conocimientos, conductas, habilidades y aptitudes,
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no cuentan con un plan de capacitacion de personal adecuada que se imparte
durante un periodo de tiempo asi mismo no promueven niveles de eficiencia y
eficacia mayores en el comportamiento laboral e institucional, lo cual no ayuda a
contribuir al crecimiento profesional y personal del trabajédor en la organizacion.
Consecuentemente viéndose deficiencias en la productividad.

Los sintomas que se han comentado son generados por la falta de
capacitacién del personal.

Si no se pone en practica y se sigue sin fortalecer la capacitaciéon del
personal y de continuar administrandose la referida empresa, disminuira el
rendimiento personal como consecuencia la baja productividad operacional de
la empresa.

El siguiente trabajo se propoﬁe determinar la capacitacion del personal y
productividad de la Empresa de Servicio OSVIC E.I.R.L - OLVA COURIER
HUANUCO. Y establecer relacién entre estas dos variables que sera
materializado con la investigacién y la comprobacion del problema para dar
soluciones a las mismas en la empresa.

1.2. FORMULACION DE PROBLEMA

1.2.1. FORMULACION GENERAL

¢ Cudl es la relacion que existe entre Capacitacion del Personal y
Productividad en la Empresa de Servicio OSVIC E.LRL - OLVA

COURIER HUANUCO?
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1.2.2. FORMULACION ESPECIFICAS

1.2.2.1. ;Cudl es la relacién que existe entre Capacitacion del Personal
y Eficiencia en la Empresa de Servicios OSVIC E.I.R.L - OLVA
COURIER HUANUCO? |
1.2.2.2, ; Cudl es la relaciéon que existe entre Capacitacion del Personal y
Eficacia en la Empresa de Servicios OSVIC E.I.LR.L - OLVA
COURIER HUANUCO?
1.3.0BJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relaciéon que existe entre la Capacitacién del Persohal y la
Productividad en la Empresa de Servicios OSVIC E.I.LRL - OLVA
COURIER HUANUCO.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICAS
1.3.2.1. Establecer relacién entre Capacitacion del Personal y Eficiencia
en la Empresa de Servicios OSVIC E.l.R.L - OLVA COURIER
HUANUCO.
1.3.2.2. Establecer relacion entre Capacitacion del Personal y Eficacia en
la Empresa de Servicios OSVIC E.l.LRL - OLVA COURIER
HUANUCO.
1.4. HIPOTESIS Y SISTEMA DE HIPOTESIS
1.4.1. HIPOTESIS GENERAL
La Capacitacién del Personal se relaciona Znegativamente' con la
Productividad en la Empresa de Servicios OSVIC E.I.R.L — OLVA

COURIER HUANUCO.
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1.4.2, HIPOTESIS ESPECIFICAS
14.21.La Capacitaéién del personal se relacion:a negativamente con la
Eficiencia en la Empresa de Servicios QSVIC E.LR.L - OLVA
COURIER HUANUCO. |
1.4.2.2. La Capacitacion del personal se relacioné negativamente con la
Eficacia en la Empresa de Servicio OSVIC E.ILRL - OLVA
COURIER HUANUCO.
1.5. VARIABLE
1.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
CAPACITACION DEL PERSONAL
1.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

PRODUCTIVIDAD
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OPERACIONALIZACION DE LOS VARIABLES

CUADRO N° 1

VARIABLE INDEPENDIENTE: CAPACITACION DEL PERSONAL

DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL
CONCEPTUAL TECNICAS E
DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
e Cursos " de
Capacitacion.
Segun; e Formacion
IDALBERTO i Laboral ‘
CAPACITACION ..
CHIAVENATO, (Experiencia).
' EXTERNA o
* Especializacion | Tacnica:
Es un proceso ’
P profesional. Encuesta
educativo a _
e Actitud
corto plazo, _
Personal hacia
aplicando de L
la capacitacion.
manera siste-
matica y orga-
nizada, me-
diante el cual
las  personas ¢ Informacién de
aprenden cono- Funciones.
- . Iniciat
cimientos, acti CAPACITACION d nlcu.a ivas y Instrumento:
tudes 'y habili- acciones. .| Cuestionario
dades en fun-|INTERNA e Uso adecuado
cion de ob- de los
jetivos defi- recursos.
nidos. e Aprendizaje vy

Conocimiento.
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CUADRO N° 2

VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD

DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL

CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E
- INSTRUMENTO

Segin; e Capacidad de

GUTIERREZ

PULIDO, uso, de los

Humberto. recursos,

La productividad herramientas y

vis asi tiene : o

do;a PRODUCTIVIDAD medios. Técnica:

componentes: DEL PERSONAL e Priorizacién en Encuesta

eficiencia (del |EN EFICIENCIA .

total de recursos, uso del tiempo.

cuantos  fueron o Aptitud para el

utilizados y

cuantos cargo. v

desperdiciados) y e Circulo de

eficacia (de los lidad

resultados calidad.

alcanzados

cuantos cumplen

los objetivos o

requisitos de

calidad). Asi,

buscar eficiencia o

es ftratar de que ¢ Conocimiento

20 dic haga de funciones.

esperdicio e L )

recursos, PRODUCTIVIDAD * Automotivacion. IC'::?,:"OT;TSO

’T;!e"tr_as qe 2| pEL PERSONAL EN| o Habilidades y

eficacia  implica _

utilizar los | EFICACIA virtudes.

recursos para el e« Logro de

logro de los o :

objetivos objetivos y

trazados hacer lo metas.

planeado.
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1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Esta investigacion es necesaria para el conocimiento del Propietario
Gerente de la Empresa de Servicios OSVIC E.LR.L OLVA COURIER-
HUANUCO objeto de la misma, ya que de ella se puede derivar orientaciones
para su desarrollo en el personal operativo y jefes de area, porque esto ayudara
a que la capacitacion del personal sea cdmpartida en los trabajadores
proporcionandoles la posibilidad de aumentar su productividad,
complementariamente es conveniente para los clientes y publico general ya que
estos recibiran servicio de calidad.

El estudio demuestra la pertinencia practica, social y organizacional de la
investigacion ya que coadyuvara a que la Empresa de Servicios OSVIC E.I.R.L
OLVA COURIER - HUANUCO optimicen su capacidad laboral y obtengan
mayor productividad traducida en rentabilidad.

Desde el punto de vista practico la investigacion se realiza porque
generara aportes para la mejora de la Capacitacion del Personal, con la cual se
busca apoyar a que los trabajadores fortalezcan su capacidad laboral y es
evidente entonces que la Productividad sea eficiente y eficaz lograndose asi los
objetivos de la organizacion.

Desde el punto de vista social, se pretende sélucionar problemas y para
esto se busca generar un cambio, sobre todo positivo en el personal; ya que la
empresa no Se mueve Sino es con personas, que prestan sus servicios en una
organizacion y cumplen objetivos planéadqs y func_jones, también tienen
intereses, necesidades, creencias y valores propios, que la capacitacion debe

coadyuvar a canalizar sus acciones, dirigiéndolas no sélo a satisfacer
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necesidades de la empresa, sino también de los individuos dentro y fuera de
ella. Ademas el estudio asume que la capacitacién del personal repercute en la
satisfaccion del publico la cual se traduce en un buen servicio a la ciudadania lo
que generara finalmente una satisfaccion del mismo.

Porque, permitira conocer con mayor detalle la relacion de la capacitacion
del personal y productividad con la finalidad de ayudar a los trabajadores a
realizar sus labores eficientemente.

Desde el punto de vista organizacional la investigacion buscara impulsar la
Productividad, mediante la capacitacion del personal y esto mejorara la atencion
al cliente sea la mejor, incrementar las utilidades, mejorar el nivel de produccién
laboral esto se logra a través de inversién en el potencial humano.

Profesionalmente se pondra en manifiesto los conocimientos adquiridos en
la investigacion, esto permitira sentar bases para otros estudios relacionados
con la problematica especificada y por otra parte servirév como referencias para
situaciones similares.

1.8. VIABILIDAD

Los aspectos que contribuyeron este trabajo de investigacion se sefalan a

continuacion:

1.8.1. El estudio del problema es viable por ser la Capacitacion del Personal un
factor importante en: cualquiervempresa.

1.8.2. Es accesible, ya que sé cuenta con la autorizaéién del — Propietario-
Gerente de la empresa para realizar el trabajo de investigacion.

1.8.3. Se cuenta con material bibliografico adecuado y oportuno referente al

trabajo de investigacion.



1.8.4. Se dispusieron de recursos tecnoldgicos, ecénémicos y materiales
suficientes para la realizacion de la investigacion. »
1.8.5. Fue factible el estudio del proyecto y en el tiempo &previsto.
1.9. LIMITACIONES |
1.9.1. En lo que se refiere a las Iimifaciones surgidas én este estudio pueden
estar centradas en el hecho de qué los résultadois que se generan solo
son validas directamente para las unidades de aﬁélisis que conforman la
empresa investigada y posiblemente en cuénto a la disposicion del
propietario gerente para dar informacion exacta por medio del

instrumento a utilizar.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES.- Luego de haber revisado la biblioteca en forma virtual y
fisica, se han encontrados trabajos de investigacién relacionados como el
nuestro las mismas que se detalla a continuacion:

2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL |

Irmé Yafez Vésquez; “La Capacitacion Gerencial y Productividad
Organizacional, afiliadas a la Asociacion Civil de Industriales de
Panaderias y Pastelerias en el afio 2000”; Universidad Centro Occidentall
“Lisandro Alvarado Barquisimeto Venezuela”, Tesis para obtener el grado
de Magister Scientiafum, Arribandose a las siguientes conclusiones:
“Sobre la frecuencia de proporcionar autonomia a los miembros de la
organizaciéon en el uso de los recursos disponibles para reducir costos y
lograr las metas planificadas, la mayoria de los directivos sefalaron que a
veces ejecutan acciones y otorgan independencia a sus .subordinados
para facilitar el logro de ese objetivo”, “En este sentido se detecté que la
productividad en las panaderias objeto de estudio tienen relacién directa
con la capacitacion gerencial, por cuanto el compromiso gerencial, la

actitud hacia la tecnologia, la gerencia participativa indicen en la calidad y
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productividad de las organizaciones, lo que denota que la carencia de
estos factores no permite mejorar la calidad para reducir costos operativos
y aumentar la productividad, competitiva y motivacién del personal de esta
organizaciones”.

José Antonio Moreno Barrios; “Capacitacion y Adiestramiento de
Personal del departamento de sistemas en el avﬁo' 1999”. Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn Meéxico, Arribd a la siguiente conclusion:
“Dentro de todos los departamentos, el de sistemas es de los pocos que
se}sostiene en su personal, principalmente con becarios y servicio social,
es frecuente que el personal de nuevo ingreso, que casi siempre es
rotativo, no sabra corregir las fallas y errores que se le presenten. Por ello
resulta de grah interés el darle, el apoyo necesario, desde que ingresa,
para que lo mas rapidamente posible se involucre y se sienta parte de él
gran equipo de toda esta organizacion de la UANL".

2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Zoila Lilian Baldedn Quispe; “Gestion en las operaciones de
Transporte y acarreo para el incremento de la Productividad en la Minera
condestable S.A. 2011”; Pontificia Universidad Catélica del Pert; Tesis
para Optar el Titulo de Ingeniero de Minas; las que llego a las siguientes
conclusiones: “No se puede mejorar lo que no se puede medir, la mejor
herramienta para la gestion de la operacién es el conocimiento de lo que
sucede en el campo de una manera precisa y oportuna para tomar
acciones correctivas”, “Es importante contar con un departamento de

productividad, para la mejora de los procesos y procedimientos
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establecidos; de lo contrario, la operacién se hara rutinaria disminuyendo
de esta manera su valor a través del tiempo”.
Camilo Ernesto Suarez Rebaza; “Implementaciéon de un Cuadro de
Mando Integral y su influencia en la Productividad de la Escuela de
Postgrado de la Universidad Nacional de Trujillo”, de la Universidad
Nacional de Trujillo (2008)"; tesis para optar el grado de maestro en
ingenieria industrial mencion en gerencia de operaciones, arribé a las
siguientes conclusiones: “Se determiné, de manera parcial (50%), la
productividad inicial de la escuela de Postgrado debido a la falta de la
informacion estadistica necesaria y a la falta del plan estratégico de la
escuela de postgrado al momento de iniciar el estudio”, “No se pudo
determinar la productividad final‘porque no se aplicé el Cuadro de mando
_integral, esto debido a consideraciones administrativas y reglamentarias,
tal como se menciona en las limitaciones de la investigacion”.
2.1.3. ANIVEL REGIONAL
Rosaura Victoria Villacorta Paredes; “La Seleccion de Personal en
Entel Per( Pucallpa (1990)” de la Universidad Nacional Hermilio VaIdizén
-Huanuco. Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion. El tesista arribo a las siguientes conclusiones: “Las normas
y procedimiento de selecciéon de personal que se encuentra en vigencia
en la empresa nacional de telecomunicaciones —Pucalipa estan en desuso
por cuanto, una serie de dispositivos sobre administraciéon de personal, ha
sufrido modificaciones no permitiendo su debida aplicaciéon, para una

adecuada seleccion”, “No se da complimiento lo que establece la norma y
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procedimiento de seleccién de personal; por tanto su interpretacion se
sustenta en el papel (formulismo) mas no en la practica”.

Arturo Gutiérrez Julca; “Administracion de Personal en el Consejo
Provincial de Coronel Portillo en el periodo de (1992)", en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan - Huanuco. Tesis para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion. El tesista arribo a las
siguientes conclusiones: “No se cuenta con el manual de organizacion y
funciones, asi como un programa definido de evaluaciones de
rendimiento laboral”, “Los trabajadores no estan distribuidos de acuerdo a
sus conocimientos, capacidades y experiencias”.

2.1.4. ANIVEL LOCAL

Carlos Vela Cardenas; “Proceso de Capacitacion del Personal de la
sub-regién de Huanuco en el periodo de (1990-1994)". En la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan - Huanuco. Tesis para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion. El tesista arribo a las
siguientes conclusiones: “Queda demostrado que la capacitaciéon del
personal de la sub — regién de Huanuco, es heterogenea y no programadé
es decir la variable capacitacién es poco relevante para los directivos de la
institucion”, “Los trabajadores de la sub regién de Huanuco tiene un
conjunto de motivaciones para capacitarse, entre los principales tenemos:
mayor nivel jerarquico, especializacion, mayores niveles de ingreso. Lo
que actualmente no son considerados para fines de desarrollo

institucional”.
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Yaneth Daga Saavedra; “Capacitacién del personal en la sub-region
de Huanuco. En la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Huanuco
(1998)". El tésista arribo a las siguientes con(;Iusiones: “La regién Huanuco
no cuenta con una unidad de capacitacién de personal, menos con un
programa de formacion y capacitacion de personal lo que impide que sus
sérvidores} desarrollen sus habilidades y potencialidades para el mejor
desempefno de sus funciones”, “En la regiébn Huanuco eventualmente

realiza cursos de capacitacion por intermedio del area de seleccién y

evaluacién de personal”.

2.2. BASES O FUNDAMENTOS TEORICOS
2.2.1. CAPACITACION DEL PERSONAL _
2.2.1.1. DEFINICION DE CAPACITACION

Dia a dia con mayor conviccidn las empresas verifican que el
personal es el activo mas importante y la base de cierta ventaja
competitiva, en un plan de desarrollo estratégico.

Esto significa que dia é dia habra mayor inversion en la capacitacion,
retencién y sustitucion del personal que conforma una organizacion, los
cambios se producen cada vez en menor espacio de tiempo.

La adaptacion de la empresa a los mismos exige uh compromiso
especial de su potencial humano. La identificacion del ser humano con la
empresa es la Unica base que hara posible el cambio permanente para
evitar el avancé de la competencia, la capacitacion del personal es una de

las funciones claves de la administracién y desarrollo del personal en las
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organizaciones y, por consiguiente, debe operar de manera integrada con
el resto de las funciones de este sistema.
Lo anterior significa que la administracion y el desarrollo del personal
debe entenderse como un todo, en que las distintas funciones incluida la
capacitacion del personal interactian para mejorar el desempeno de las
personas Y la eficiencia de la organizacion de tal forma conceptualizan:
"AQUINO Jorge A., VOLA-LUHRS Roberto E. Y otros (2004:123), al
referirse a “Capacitacion del Personal” manifiesta:
“Que la capacitacion del personal es la accion de capacitar, esto es
hacer que los sujetos de la acciéon adquieran capacidades. En las
empresas, las capacidades deben, directa e indirectamente,
traducirse en mejoras del desempenio”.
" IDALBERTO CHIAVENATO, (2009:557) considera a la Capacitacion del
“Personal como:
“Es un proceso educativo a corto plazo, aplicando de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos
definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion de la tarea, del ambiente y desarrollo de habilidades”.
2.2.1.2. HISTORIA
Pese a que el aprendizaje es un proceso intrinseco al hombre vy la
base del proceso de la civilizacidn, no es sino hasta el inicio de la
revoluciéon industrial, que el fenémeno de la capacitaciéon para el trabajo
‘tiene un desarrollo acelerado; ha sido producto del impacto del avance

tecnolégico que genera la necesidad de producir mano de obra

especializada y dirigentes empresariales de primera.
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Basta mencionar que los conocimiéntos adquiridos por el hombre en
-miles de afios se duplicaron en ciento cincuenta afios (1750 - 1900) y
?nuevamente se duplicaron en los siguientes cincuenta afos, situacion
irepetida en proporcidn geométrica, de manera tal a la fecha, la magnitud
del conocimiento parece no tener limite.

En el pasado, los integrantes de las civilizaciones transmitian sus
;conocimientos en forma directa. Una persona experimentada
‘proporcionaba la informacién necesaria para desarrollar algin oficio, a un
;novato que, después de un largo periodo, podia hacerse cargo de un
;puesto de trabajo. La reglamentacion de este tipo de aprendizaje de
:trabajo se remonta hacia el afno de 1700 a.c. Cuando tales reglas y
fprocedimientos fueron incluidos en el cédigo de Hammurabi (Babilonia).
'Més cercanos a nosotros encontramos el sistema al gue debia integrarse

Itodo aquel que aspiraba a ser considerado " Maestro". EI Maestro era
épropietario de la herramienta y la materia prima, tenia a su cargo a los "
“oficiales" que realizaban el trabajo bajo su comisién y a los " aprendices” a
;quienes Unicamente se les daba comida y alojamiento, y la oportunidad de
.aprender el oficio en cuestion. Al cabo de un lapso no definido y una vez
fque el aprendizaje se hubiere realizado, se le consideraban oficiales y
gpodian recibir una paga. Este sistema tuvo una vigencia muy prolongada
‘por lo que toca a nuestro pais, en 1931, en la Ley del Trabajo, se

' "establece la obligacién de las empresas de tener aprendices a fin de

i garantizar la demanda de personal garantizado.
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| A pesar de todo, este sistema de aprendices no satisfacia la
necesidad cada vez mayor de personal que tuviera los conocimientos y las
?habilidades que el proceso de industrializacion exigia. Por otra parte, este
?proceso desencadenado por el progreso industrial, provocé
paradéjicamente desempleo al sustituir a los artesanos por maquinaria,
Ipero también se produjo la incongruencia entre los requerimientos de la
mano de obra y la oferta carente de la preparacién necesaria; ademas de
otros problemas colaterales como altos indices de accidentes de trabajo y
la baja productividad. En consecuencia, con el afan de abatir este
problema que ha repercutido seriamente en el ambito econémico y social,
en la Ley del Trabajo en 1970, incluy6 disposiciones con la obligatoriedad

para las empresas de impartir capacitacion. |
Congruente con estas disposiciones, en 1971, el Estadq inicia un
;programa de reforma administrativa dentro de la Administracion Puablica,
bon el propésito fundamental de adecuar los recursos disponibles a los
;)bjetivos de désarrollo integral de un Pais. Dentro de esta reforma
destacan por su importancia la quinta etapa relativa a la administracion y
desarrolio del personal, aspecto que constituye al mismo tiempo uno de
los objetivos y ambitos de la citada Reforma. A partir de entonces se han
tomado una serie de medidas para apoyar la preparacion del personal
competente, tanto en la administracion publicas como en el sector
brivado. En 1977 se adiciona la fraccion Xlll a fin de convertir la
Capacitaci()n en un derecho obrero, y en 1978 se reglamenta la forma en

QUe debe impartirse, reformando la Ley del Trabajo y dando. origen al
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;Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento, en la actualidad la
?capacitacién es muy importante en toda empresa.
2.2?.1 .3. IMPORTANCIA

| La capacitaciéon del personal es la respuesta a la necesidad que

iienen las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y

broductivo. |

I La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las

éinstituciones se preocupan por capacitar al Potencial Humanb, pues ésta

procura actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos

.fde trabajo que garantizan eficiencia. La capacitacién del personal debe ser

?de vital importancia porque contribuye al desarrollo personal y profesional

ﬁe los individuos a la vez que redunda en beneficioé para la empresa.

?Asi como SENGE Peter, en “La quinta disciplina”, (1992:478) dice:

! “La Capacitacion es importante ya que la adaptacion y crecimiento
continuo de una empresa en un ambiente de negocios cambiante
depende del aprendizaje institucional, que es el proceso por medio
del cual los equipos gerenciales cambian sus modelos mentales”.

La importancia de la capacitacion radica en su aporte al cumplimiento
ide la estrategia de la empresa y en reconocer que cada dia apérecen
inuevos modelos técnicos, administrativos y legales que obligan a las
éempresas a desarrollar programas de actualizaciéon y formacion
bermanentes. |

2.25.1.'4. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Entre los objetivos principales de la Capitacion del Personal se

encuentran los siguientes:
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Subir el nivel de eficiencia y eficacia, lo cual, a su vez, aumenta la
productividad.
Ayudar al individuo para la toma de decisiones y solucion de
problemas. .
Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.
Alimentar la confianza, posicion asertiva y el desarrollo.
Facilitar la supervision del personal
Mejorar el clima organizacional.
Aumentar la autoestima de las personas, lo que redunda en aumentb
dela productividad.
Proporcionar a la empresa potencial humano altamente calificados
en términos de, habilidades y actitudes para el
eficiente desempefio del trabajador.
Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través
de una mayor competitividad y conocimientos apropiados.
Lograr que se perfeccionen los ejecutivos y empleados en el
desempefio de sus puestos tanto actuales como futuros.
Permitir el logro de metas individuales.
Desarrollar un sentido de progreso en muchos campos.
Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente
actualizados frenté a los cambios cientificos y tecnolégicos que se
generen proporcionandoles informacién sobre la aplicacién de

nueva tecnologia.
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2.2.1.5. CAPACITACION EXTERNA

Capacitacién externa implica que la situacion de aprendizaje tiene
fugar en un ambito distinto a la situacion de produccion, esto es, el

" trabajador es desafectado de su puesto de trabajo mientras ocurre la
capacitacion. El aprendizaje apunta a aumentar los conocimientos de los
tfabajadores para una mayor comprensién de los procesos de trabajo y
produccion en la empresa. Su objetivo de este aprendizaje es mejorar la
géstién de productividad o acompafar la introducciéon de innovaciones
técnicas y de organizacion dichos aprendizaje se propone madificar las
actitudes individuales para potenciar el trabajo grupal o colectivo. Para ello
aparece necesario colocar a los participantes en una situacién
convencional de aprendizaje los cuales se fundamentan:
a) LOS CURSOS DE CAPACITACION DEL PERSONAL

Los cursos de capacitacion de personal son una gran herramienta de
apoyo para las empresas que quieren brindarle a su personal la
plataforma para su mejora personal y profesional.

Los cursos de capacitacion de personal son muy necesarios para
que la gente que los recibe tenga mejores posibilidades de entregar un
trabajo mejor hecho de acuerdo a las exigencias que su empresa le pide.

La capacitacion de personal tiene una amplia gama de temas
dependiendo del nivel de exigencia que se requiere, por ejemplo:

Un curso de capacitacion, se le conoce como capacitacion directiva,
capacitacion de gestion directiva o bien como coaching directivo o de

negocios. Que disefian planes de capacitaciéon en base a las necesidades
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especificas de cada negocio o empresa. Los cursos de capacitacion de
personal o capacitacibn por competencias considera tres elementos
claves: conocimientos, habilidades y actitudes. La capacitacién directiva o
técnica especifica, es fundamental para proporcionar los conocimientos
indispensables para realizar las tareas.
b) FORMACION LABORAL (EXPERIENCIA PERSONAL) |

Consiste en los resultados del trabajador después de un tiempo
determinado de trabajo. Al conjunto de acciones, procesos y experiencias
capaces de conformar niveles suficientes de habilidad.

El desempeiio del personal dirige un solo significado de relevancia
en la realizacion de sus actividades, prforiza el uso del tiempo, en los
momentos adecuados y oportunos.

c) ESPECIALIZACION PROFESIONAL

El estudio es el uUnico camino preponderante para el desarrollo
humano, ser especialista en el area funcional trae consigo afos de estudio
y preparacion, para desempefiarse en un actividad laboral se requiere
personas expertas en areas respectivas.

Es sin duda desempefio personal de excelencia se basa en la calidad
profesional. |
d) ACTITUD PERSONAL HACIA LA CAPACITACION

Se determina como la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas. En este
sentido, se puede decir que es su forma de ser o el comportamiento de

actuar, también puede considerarse como cierta forma social de caracter.
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2.2.1.6. CAPACITACION INTERNA

La capacitaciéon interna de todas las empresas sin importar su
tamafio es apelar a sus mejores técnico_s, supervisores, trabajadores
especializados u operarios calificados para que aprendan a transferir sus
conocimientos operativos a otros trabajadores mientras se trabaja. Existen
hoy dia técnicas actualizadas y eficienteé para aprender a ensefar a
personas adultas en situaciones de trabajo que algunos denominan
“capacitacién en tdndem” o (“capacitacion en cascada”), y otros recurren a
la expresion inglesa “coaching”. Se ftrataria de recurrir a la relacion
“histérica” de oficial - aprendiz, esta vez aplicada a trabajadores adultos en
una situacién de trabajo. Por supuesto, esta modalidad requiere que
aque|los seleccionados como instructores internos aprendan a ensefiar
asimilando técnicas pedagdgicas adecuadas y, adicionalmente, tengan la
disposicion de transferir sus conocimientos y habilidades a otras personas.
a) INFORMACION DE FUNCIONES

Es importante procurar la pérticipacién de los trabajadores en la
evaluacion de funciones. Ellos conocen los problemas y los pormenores.
de lo que ocurre cuando realizan sus tareas y actividades, por lo que debe
procurarse su. participacion en la evaluacion. Su conocimiento practico y
competencia son necesarios para la creacion de medidas preventivas
viables. Sin embargo, la informacion de funciones es vital para el
desemperio eficiente en un cargo determinado, son datos informativos

que procuran realizar comunicacién retroalimentaria.
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b) INICIATIVAY ACCIONES

Tener ‘iniciativa y accionar es enfrentar flexiblemente situaciones
nuevas, presentar recursos, ideas y métodos innovadores, concretandolos
en acciones tendientes a crear un nuevo orden. Aplicado al mundo laboral,
la iniciativa se refiere a poder desempefiarse en medios cambiantes, ya
sea adaptandose y/o proponiendo cambios necesarfos para elaborar
productos o servicios de acuerdo a los requerimiéntos del mercado. Por su
parte, el emprendimiento tiene dos connotaciones: la de acometer un
proyecto en forma independiente y la de hacerlo desde un puesto de
trabajo en una organizacién. En nuestro enfoque entenderemos que en
ambos casos se trata de la capacidad de llevar adelante desafios que
satisfagan necesidades en forma eficiente.
c) USO ADECUADO DE LOS RECURSOS

Esta actividad consiste en el manejo .ideal de los recursos
organizacionales que posee la empresa tales como recursos materiales,
econémicos, tecnolégicos y el potencial humano.
d) APRENDIZAJE Y CONOCIMIENTO

Aprendizaje vy conocimiento, es una interpretacion de los datos
basada en un cambio de las condiciones y en el paso del tiempo. La
informacion se crea al asignar patrones relacionales y significados a ios )
datos. Los datos son el elemento constitutivito del conocimiento,
comprénden hechos, representaciones, 0 maneras simples de medir

algunos aspectos laborales.
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Llamamos informacién a los datos que nos llegan que tienen valor o
sentido para el ?misor. De acuerdo a lo investigado: “La informacion es
| capaz de cambiar la fo;ma en q:Je e‘lmr;ceptor percibe algo, es capaz de
impactar sobre sus juicios de valor y comportamientos.”
La informaciéon es un conjunto de datos acerca de algun suceso,
hecho, fenébmeno o situacion.
2.2.1.7. PROCESO DE CAPACITACION
'IDALBERTO CHIAVENATO, (2009:375) considera. al proceso de
capacitacion:
La capacitacién es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro

etapas:

1. El diagnostico consiste en realizar un inventario de las necesidades o
las carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas.
Las necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.
2. El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de
capacitacién para atender las necesidades diagnosticadas.
3. Laimplantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.
4. La evaluaci()n‘ consiste en revisar los resultados obtenidos con la
capacitacion.
2.2.1.8. VENTAJAS Y DESVENTAJAS
a) Las principales ventajas.- La capacitacion consisten en medios que
permiten aumentar la productividad tanto para la. empresa como para
sus trabajadores y proporciona resultados como:

» Aumento de la eficiencia individual y organizacional.
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Mejoramiento de la imagen de la empresa.
Mejoramiento del clima organizacional.
Mejores relaciones entre empresa y empleado
Facilidad en los cambios y en la innovacién.
Evaluacién a nivel de los recursos humanos

Reduccién de la rotacion del personal.

>

>

>

>

>

>

» Reduccién del ausentismo.
» Aumento de la eficacia individual y organizacional.

> Aumento de las habilidades de las personas.

> Elevacion del conocimiento de las personas.

» Cambio de actitudes y de comportamientos de las personas.
» Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.

» Reduccion del ciclo de la produccién.

b) Las principales desventajas.- Que se pudieran denotar en la
.capacitacién, realmente no se considera alguna con importancia, a
pesar que los costos que conlleva a establecer y poner en marcha la
capacitacion, no. se hacen comparables con ias ganancias o‘ valor
agregado que obtiene la empresa y los trabajadores, por permitirse
alcanzar la calidad en los estandares de calidad, produccién,
comodidad, seguridad y bienestar mutuo.

2.2.2. PRODUCTIVIDAD
2.2.2.1. DEFINICION CONCEPTUAL

La productividad tiene que ver con los resultados que se obtienen en

un proceso o un sistema, por lo que incrementar la productividad es lograr
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mejores resultados considerando los recursos empleados para generarlos.
Productividad es ver hacia dentro y analizar la forma en que esta
funcionando el actual sistema, los antecedentes profesionales ofrecen
definiciones parciales y sesgadas todo lo cual evidencia la complejidad del
tema. La definicion conceptual que parece, en cierta forma, englobar
muchas de las ideas que los gerentes comunmente asocia con
Productividad, estan contenidas en las conceptualizaciones siguientes:
VANEGAS MANUEL, (2001:11); “Que la productividad es el
mejoramientb efectivo de las capacidades productivas de una
organizacion”. |
GUTIERREZ PULIDO, Humberto (2005: 25). Manifiesta:
“La productividad vista asi tiene dos componentes: eficiencia (del
total de recursos, cuantos fueron utilizados y cuantos desperdiciados)
y eficacia (de los resultados alcanzados cuantos cumplen los
objetivos o requisitos de calidad). Asi, buscar eficiencia es tratar de
que no haya desperdicio de recursos, mientras que la eficacia implica
utilizar los recursos para el logro de los objetivos trazados (hacer lo
planeado)”. -

Estas formas de conceptuar la Productividad caracterizadas por algun
tipo de evaluacién de los recursos de la empresa en donde se relacionan
las entradas y las salidas contienen en si mismas ciertas relaciones que
reflejan exactamente el concepto o su medicién en la practica. |

Asi, otros autores al estudiar el tema complementan el concepto con
elementos que consideran de pertinencia, tal y como lo presentan.

Puede afirmarse que mediante los avances en Productividad los

gerentes pueden reducir costos, evitar el dispendio de recursos escasos, y

aumentar las utilidades.
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2.2.2.2. HISTORIA

La productividad es un concepto que ha estado presente en el analisis
de muchos economistas y que se ha desarrollado histéricamente.

Smith en su obra La riqueza de las Naciones sefialé que "El producto
anual de la tierra y del trabajo de la nacién sé6lo puede aumentarse
por dos procedimientos: 0 con un adelanto en las facultades
productivas del trabajo util que dentro de ellas se mantiene, o por
algin aumento en la cantidad de ese trabajo”.

Este planteamiento esta directamente relacionado con las facultades
productivas depende, ante todo, de los progresos de las habilidades del
operario, y en segundo término de los progresos de la maquinaria con que
se trabaj6 se encuentran los conceptos de productividad y competitividad
cuando analiza las causas y repercusiones de la divisiéon del trabajo, de
las caracteristicas de los trabajadores y del desarrollo tecnolégico y la
innovacion. Al respecto, en el libro primero de La riqueza de las Naciones,
sefiala que la division del trabajo es la causa méas importante del progreso
en las facultades productivas del trabajo, de manera que la aptitud, la
destreza y la sensatez con que este se realiza, es una consecuencia de la
division del trabajo. Para Adam Smith, las ventajas de la division del
trabajo se fundamentan en la destreza de los trabajadores, el ahorro del
tiempo debido a que no se tiene que cambiar de actividad y a la invencién
de magquinaria que facilita y abrevia el trabajo.

Por su parte, David Ricardo (1973) Principios de economia politica y

tributacion” Fondo de Cultura Econémica quien planteé la teoria del

valor, las ventajas absolutas y las ventajas comparativas, relacion6 a

la productividad con la competitividad de los paises en el mercado

internacional e incorporé la idea de los rendimientos decrecientes en
el uso de los factores.
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En otra linea de pensamiento econémico, Marx, C. (1980) El Capital,
Siglo XXI editores, México, Espaia, Argentina, Tomo 1/Vol.2, Cap. XV.
También se refirié al concepto de productividad. En “El Capital”, Marx
lo desarrolla teérica y empiricamente tanto para el sector agricola
como para el industrial, particularmente la actividad textil, a diferencia
de los clasicos que la analizan poniendo un mayor acento en la
agricultura. Ademas, diferencia la idea de productividad de la de
intensidad del trabajo”.

Un elemento importante, en el concepto de productividad de Marx es
que incorpora en su definicién, ademas de las caracteristicas (destrezas)
de los trabajadores, las caracteristicas de la ciencia y la tecnologia
incorporadas en el proceso de produccién.

A finales del siglo XIX diferentes autores profundizaron en términos
tedricos el concepto de productividad y realizaron trabajos de medicion a
nivel nacional, en la industria manufacturera y en el sector servicios.

En 1883, Littre defini6 a la productividad como la facultad de
producir’.

1900, Early defini6 a la productividad como la “relacion entre
produccién y los medios empleados para lograrla”.

En 1950, la Organizacion para la Cooperacion Econémica Europea
(OCEE, 1950) ofreci6 una definicion mas formal de productividad:

Productividad es el cociente que se obtiene al dividir la produccién por
uno de los factores de produccién. De esta forma es posible hablar de la
productividad del capital, de la inversién o de la materia prima segun si lo
que se produjo se toma en cuenta respecto al capital, a la inversién o a la

cantidad de materia prima, etc. La OCEE se dedic6 muy a fondo, durante

la década de 1950, a promover el conocimiento sobre productividad.
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Para poder comprender que la productividad maneja factores vy
complementa los sistemas, el ampliar el objetivo ha _conllevado a realizar
investigaciones con nuevos aportes de productividad en la actualidad.

2.2.2.3. IMPORTANCIA

Hasta hace pocos afios, el tema de la Productividad no ocupaba un
lugar importante en la agenda de los gerentes, con la excepcion, quizas,
de los gerentes de produccién, por la naturaleza de su trabajo y por
razones histéricas.

Es importante en el cumplimiento de las metas nacionales,
comerciales y/o personales. Los principales beneficios de un mayor
incremento de la productividad son, en gran parte, del dominio publico: es
posible producir mas en el futuro, usando los mismos 0 menores recursos,
y el nivel de vida puede elevarse.

Desde un punto de vista nacional, la elevacién de la productividad es
la Unica manera de incrementar la auténtica riqueza nacional. Un uso mas
productivo de los recursos reduce el desperdicio y ayuda a conservar los
recursos escasos 0 mas caros. Sin un aumento de la productividad que los
equilibre, todos los incrementos de salarios, en los demas coétos y en los
precios éélo significaran una mayor inflacién. Un constante aumento en la
producﬁividad es la Unica forma como cualquier pais puede resolver
problemas tan opresivos como la inflacién, el desempleo, una balanza

comercial deficitaria y una paridad monetaria inestable.
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La importancia de la productividad para aumentar el bienestar nacional
se reconoce ahora universalmente. No existe ninguna actividad humana
que no se beneficie de una mejor productividad.

Es importante porque una parte mayor de aumento del ingreso
nacional bruto se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la
calidad de la mano de obra, y no mediante la utilizacion de mas trabajo y
capital. En otras palabras, el ingreso nacional crece mas rapido que Ibs
factores del insumo cuando la productividad mejora. Por tanto, el
mejoramiento de la productividad produce aumentos directos de los
niveles de vida cuando la distribucfc’m de los beneficios de la productividad
se efectua conforme a la contribucion.

Es importante porque es el unico camino para-que un negocio pueda
crecer y aumentar su rentabilidad o (sus ufilidades) es aumentando su
productividad. Y el instrumento fundamental que origina una mayor
productividad es la utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un
sistema de pago de salarios. Se debe comprender claramente que todos
los aspectos de un negocio o industria como son, ventas, finanzas,
potencial humano, mantenihiento y administracion, son areas fértiles para
la aplicacién de métodos, estudio de tiempos y sistemas adecuados de
pago de salarios. En general, dichos métodos son aplicables a cualquier
tipo de negocio. Lo descrito se fundamenta:

Seguin Bain (1997:4). “El incremento de la productividad resulta vital

para el cumplimiento de las metas nacionales, comerciales o

personales. Desde el punto de vista nacional, la elevacién de la

productividad es la unica forma de incrementar en forma autentica la
riqueza nacional”.
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A nivel comercial, es importante porque conduce a un servicio que
demuestra mayor interés por los clientes, un mayor flujo de efectivo, un
mejor rendimiento sobre los activos y mayores utilidades, lo que significa
mas capital para invertir en la expansion de la capacidad y en la creacion
de nuevos empleos. La elevaciéon de la productividad contribuye en la
competitividad de una empresa en sus mercados, tanto a nivel nacional
como internacional.

A nivel pers'onal, es importante porque el aumento de la productividad
resulta esencial para el nivel de vida real y lograr una éptima utilizacion de
los recursos disponibles para mejorar la calidad de vida.

Por consiguiente es el unico camino para que una empresa pueda
crecer y aumentar su rentabilidad es aumentando su productividad. Y el
instrumento fundamental que origina una mayor productividad es la
utilizaci()vn de métodos, el estudio de tiempos y un sistema de capacitaciéon
al personal.

Lo que es importante mencionar aqui, porque se relaciona
positivamente capacitacion, es que la simultaneidad de iniciativas también
se dio al interior del subsistema de potencial humano, innovandose a la

vez los sistemas de formacién y capacitacion.

2.2.2.4. MEDICION DE PRODUCTIVIDAD:
Mertens, L; (1997:98-104); hace menciéon sobre la medicién de la
productividad, puede realizarse a diferentes niveles en la economia: a
nivel macro de la nacién; a nivel de la rama de actividad econémica y, a

nivel de la empresa. A su vez, a nivel de la empresa y de acuerdo a los
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objetivos perseguidos, se puede generar sistemas de medicidon que
comprende a toda la organizacion, o bien, sistemas que se circunscriben a
determinados procesos productivos. Siendo la productividad en su
definicion basica una relacién entre insumo y producto, se tiene que
guardar particular cuidado que los universos a que se refieren el
nominador y el denominador sean los mismos para no perder la
congruencia y la pertenencia en el analisis, evitando asi que se tomen
decisiones equivocas. Por otra parte, existe la inquietud en las empresas
de ligar todo en un solo sistema para no ‘perderse’. Esta conexién
totalizadora si bien se puede lograr teéricamente, en la practica resulta
muy dificil por la complejidad que esto implica y la dificultad que esto
cbnlleve para que el personal lo entienda y lo use como insumo basico en
la toma de las decisiones. |

El sistema de medicién que se propone presta mayor importancia en
la gestidn de la productividad se presenta en el nivel de:

a) Sistema de Medicion de Productividad del Potencial Humano.

Es en este nivel del sistema integral de medicion y mejoramienté de
productividad, donde participa y comunica de manera mas directa el
personal, siendo los trabajadores los actores principales del disefio y la
manutencién‘ del sistema de medicién propuesta. El proceso participativo
de medicion y seguimiento a los indicadores de productividad, debe
generar el ambiente en el que el personal se compromete socialmente

para adquirir nuevas competencias, a la vez que el propio proceso de
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medicion y evaluacion de los resuitados, dellimita el horizonte de la
amplitud y la prdfundidad de las nuevas competencias requeridas.

El sistema propuesta pretende medir y mejorar el desempefio del
personal, cambiando los padrones de motivacion existentes vy
relacionando los esfuerzos de manera directa con los objetivos de la
organizacion, mejorando la organizacién del trabajo, reduciendo el
desperdicio de tiempos y esfuerzos. La implantacidbn se hace en tres
etapas.

En la primera etapa: Se visualizan los problemas y propuestas en la
organizacién por parte del personal, constituyéndose éstos los enunciados
de un plan de formacién capacitacién contextualizada, es decir, donde las
necesidades de la formacion para mejorar la productividad aparecen
simultaneamente con las necesidades de innovar la tecnologia y la
organizacion. En esta etapa se desarrolla el consenso entre los diferentes
actores de la empresa en cuanto a problemas y posibles soluciones é
éstos. Es el momento de la reflexion critica, empezando por la negacion
de poder alcanzar desempefos superiores debido a las deficiencias
materiales, tecnologicas, de relaciones y recursos humanos en la
organizacion, terminando con propuestas, algunas mas factibles que otras,
para rebasar la situacion existente. Se crea el consenso entre el personal |
de diferentes posiciones funcionales y jerarquicas en la empresa, de que
un desempefio superior requiere de comprom'isos factible y realisticos

tanto por parte de la empresa como del personal operario.
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Sin embargo, en esta primera etapa los espacios en que se dan las
propuestas son bastante abiertos, dando lugar a que se pueden presentar
planteamientos puntuales y factibles de aplicar en el corto plazo, pero
también otros de largo plazo y a veces, muy poco factibles de realizar, la
experiencia ha demostrado, que con esta metodologia las personas al
presentar los problemas y las propuestas pocas veces se comprometen a
si mismas; ni en los problemas mencionan posibles deficiencias en su
forma de trabajo o actuacioén, ni en los soluciones se reservan un papel
activo a cumplir por ellas. Cuestionan y proponen en relaciéon al entorno |
donde ellas no se consideran. Sin embargo, posibles deficiencias en su
forma de trabajar y comunicar aparecen en la mesa de discusion en el
momento en que ellos forman parte del entorno de una otra peréona en la
organizacion. Los espacios y necesidades de formacion aparecen en ese
momento a través de los problemas sefalados por terceras personas
(evaluacion de 360 grados), o bien, como un enunciado amplio que atafia
a la organizacion en su conjunto.

En la segunda etapa: Se busca aterrizar los ‘buenos deseos' con los
que concluy6 la etapa anterior, auto-comprometiéndose el personal con
objetivos alcanzables en la organizacién y con el aprendizaje requerido,
~ estableciendo parametros de desempefio que son posibles de lograr por el
grupo de trabajo, dado el contexto tecnolégico, organizativo, de relaciones
laborales y educacién-formacion de la émpresa.

(ElI SIMAPRO, sistema de medicion y avance de productividad). Se

subraya el papel que juega el contexto en la determinacién de los
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parametros. A diferencia de los indicadores econdémicos-financieros, los
del desempeio del recurso humano no se imponen desde 'afuera’,
aplicando un modelo predeterminado, sino se van construyendo de
aéuerdo a la realidad y necesidad productiva de la organizacién. Es un
proceso de construccion de consensos entre los actores de la produccion
en cuanto a establecer los rangos en que el desempefio grupal puede
oscilar y el valor que se debe otorgar a éstos. El procedimiento es sencillo
yla expériencia ha demostrado que personal con bajo nivel de escolaridad
puede participar plenamente en ello.

En la tercera etapa: Es importante resaltar que la mediciéon no deba
quedarse como un fin en si, sino que se considere como vehiculo para
analizar debilidades y fortalezas en la manera de trabajar, especialmente
en cuanto a las deficiencias en los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridos para lograr un desempefio superior. Son las reuniones de
retroalimentacion donde se deben generar la reflexion critica y la
profundizacion de temas, relacionados con los problemas emergidos y
expresados a través del resultado de los iﬁdicadores. Es aqui donde se
puede dar un impulso y una continuidad al aprendizaje que una
capacitaciéon en aula dificil lograra.

Por otro lado, las reuniones de retroalimentacion tendran la desventaja
que en ellas no se puede desarrollar tan sistematicamente un tema que en
un curso de capacitacion, razén por la cual el esquema de aprendizaje se

tendra que complementar con un curriculum de formacion en aula, basada
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en el binomio teoria-practica, retomando los principales ejes problematicos
de la empresa.
2.2.2.5. PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL EN EFICIENCIA

La Eficiencia es la habilidad para conseguir cosas con la menor
inversion posible de recursos. Se centra en el método, en el mejor sistema
y el tiempo mas corto para hacer bien lo que se hace. Se centra en como
hacer las cosas, lo que cabe en mencién:
a) CAPACIDAD DE USO DE LOS RECURSOS, HERRAMIENTAS Y

MEDIOS

A través de la eficiencia en el uso de los recursos se ofrece una
oportunidad clave para revertir esta tendencia insostenible: crear recursos
donde el uso se desvincule del dafio y despilfarrdé, se promueve el disefio
y la produccién de bienes y servicios de bajo impacto estricto uso de los
recursos, la eficiencia en-el uso de los recursos contribuye en el aumento
de la productividad respetando la capacidad humana.
b) PRIORIZACION EN EL USO DE TIEMPO

Los grandes enemigos de la gestion del tiempo en la empresa son la
dispersion y la dilaciéon. La dispersién, se empiezan varios asuntos y no se
termina ninguno, supone un doble esfuerzo y una sobrecarga de tareas
pendientes. La dilaéién, se deja para mafnana lo que puede estar resuelto
hoy, supone tratar una y otra vez los papeles que se acumulan en la mesa
sin ser capaces de terminar lo que deberemos resolver.

El gran aliado de una gestion eficaz del tiempo es la planificacion, es

decir, qué debo hacer, cuando y qué necesito para hacerlo. Cada sesiéon
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de trabajo sera mas fructifera si esta planificada (debe cerrarse siempre
con una revision sobre lo realizado durante el dia y lo que ha quedado
pendiente). Saber priorizar es el segundo gran aliado. La planificacién
realizada “primorosamente” el dia anterior puede irse al traste cuando
varios asuntos o personas plantean nuevos problemas o necesidades que
no han sido tenidos en cuenta hasta ahora.

c) APTITUD PARA EL CARGO

Se conceptualiza como la postura del cuerpo humano, especialmente
cuando es determinada por los movimientos del animo manifestada por la
motivacién que precede a nuestras conductas la predisposicidon estable o
es forma habitual de pensar, sentir y actuar en consonancia con nuestros
valores positiva o negativa.

Gordon Allport (pag. Web). Definié la actitud como un estado de
disposicion nerviosa y mental, organizado mediante la experiencia, que
ejerce un influjo dindmico u orientador sobre las respuestas que un
individuo da a todos los objetos y situaciones con los que guarda relacion.
d) CIRCULO DE CALIDAD

Los circulos de calidad son un instrumento que utiliza la Gerencia
cuando su filosofia es participativa y cree en el concepto de "calidad total",
es decir, en la idea de que la calidad se mejora ininterrumpidamente en el

“lugar de trabajo. Los circulos de control de calidad son grupos que se
retinen voluntariamente de modo regular, con el fin de identificar y resolver
los problemas relacionados con el trabajo y llevar a la practica las
soluciones oportunas, con el debido consentimiento de la Gerencia.

Los Circulos de Calidad funcionan en un contexto cultural en el cual

el concepto de Empresa obedezca a intereses econémicos y sociales que
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tengan en cuenta la capacidad creativa humana, la posibilidad del hombre
para participar en objetivos comunes de grupo.
2.2,2.6. PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL EN EFICACIA

Existe otra area de confluencié, mas interna, la cual esta definida por
la interseccién entre la eficiencia, la eficacia y el clima organizacional
representados a otro nivel por la cultura organizacional, los sistemas vy el
recurso humano y es lo que se define como Productividad. La eficacia
implica utilizar los recursos para el cumplimiento de objetivos y metas
planeadas los cuales comprenden.

a) CONOCIMIENTO DE FUNCIONES

El conocimiento de funciones es el estado de que conoce o sabe
algo, y por otro lado, los contenidos sabidos o conocidos que for.man paﬁe
de la formacion personal.

b) AUTOMOTIVACION.

La automotivacion es darse a uno mismo las razones, impulso,
entusiasmo e interés que provoca una accion especifica 0 un determinado
comportamiento. La motivacion esta presente en todas las funciones de la
vida: actos simples, como el comer que estd motivado por el hambre, la
educacion estd motivado por el deseo de conocimiento. Pero cuando
hablamos de automotivacion es algo diferente ya que es la motivaciéon hacia
uno mismo.

c) HABILBIDADES Y VIRTUDES
En el mundo laboral es imbortante estar siempre atento a los

mensajes, deseos y necesidades de los superiores. Nadie es tan necesario
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para ser irreemplazable. En cualquier momento puede aparecer otra
persona que ocupe nuestro puesto y ofrezca las mismas, e inclusive
mayores prestaciones. Nada mejor para impedirlo que ser eficaz. Lo
importante no es solo hacer bien las cosas sino saber qué cosas hay que
hacer. Un error bastante frecuente es realizar buenos trabajos, pero
inoportunos porque las prioridades empresariales en ese momento sean
otras.
d) LOGROS DE OBJETIVOS Y METAS

El objetivo fundamental de la empresa a la hora de definir una
politica ambiental y establecer medidas para la consecuciéon de sus fines,
es promover la m'ejora del comportamiento ambiental de la organizacion
mediante la implantacién de herramientas de gestion utiles.

Los objetivos son la traduccion de esa voluntad genérica en medidas
concretas para un periodo definido, y las metas cuantifican los objetivos.

Lo fundamental es que los objetivos y metas sean medibles y
cuantificables, un objetivo no puede ser algo genérico como “mejorar la
eficiencia en los procesos”, debe ser algo concreto como “reducir el
consumo de agua” y a su vez, la meta debe concretar en cifras ese objétivo,
por ejemplo “disminuir a la mitad el consumo de agua en el proceso de
lavado”.

2.2.2.7. CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
e Hacer MAS con MENOS
e Hacer MAS con lo MISMO

e Hacer lo MISMO con MENOS
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La capacitacion y productividad es el comportamiento o sumatoria de
conductas que son propios de la empresa que tienen la cualidad de influir
sobre la organizacién y los trabajadores al mismo tiempo. Incluye los
principios organizacionales, politicas, procedimientos, los valores globales y
personales, esquemas de autoridad y responsabilidad, actitud ante los
cambios tecnolégicos.

2.2.2.8. EL ENFOQUE TRADICIONAL DE PRODUCTIVIDAD

Conceptualiza como una forma de medicién del uso de los recursos
de la empresa contrastando el producto total con el total de los insumos
usados en su produccién. La meta esta es enfocar los esfuerzos para
maximizar la producciéon en relacién con los insumos o minimizar los
insumos en relacion con los productos. En este enfoque se producen una
serie de limitaciones al integrar todos los productos e insumos en una sola
medicion, especialmente cuando se trata de examinar el uso de un insumo
en particular con respecto a un producto o la relaciéon del nivel de calidad
con el de produccién o también al evaluar la contribucién relativa de un
departamento al logro de los niveles de productividad globales.

Por otra parte, una visibn mas actualizada propone que la
productividad es una forma de vida de la empresa caracterizada por un
esfuerzo continuo en la aplicacién de nuevas técnicas y métodos de trabajo
y por una actitud general que debe ser promovida y estimulada por la
gerencia. Dentro de este concepto mas amplio se consideran los siguientes
cinco componentes: compromiso gerencial, gerencia participativa, actitud

hacia la tecnologia, relacion entre calidad y, vision gerencial global.
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Todos estos aspectos que contribuyen y determinan la productividad

tienen ciertos rasgos comunes, como son:

v’ La visién a mediano y largo plazo mediante la accion continua y
duradera con el convencimiento de que los resultados no se
obtendran inmediatamente.

v' La influencia global sobre la organizacion donde todos los
‘aspectos deben verse afectando a la totalidad de la empresa y no
a ciertas actividades o componentes de la misma.

v La existencia de cierto caracter permanente dentro de la
organizacién, entendido como las formas de comunicacion,
motivacién e identificacion con la empresa y que permanece en
ella pese a la normal rotacién de su personal.

2.2.2.9. VENTAJAS Y DESVENTAJAS
a) VENTAJAS
> Ayuda a incrementar las utilidades.
» La productividad permite la competitividad de una empresa.
> Presenta indicadores econémicos.
» Sirve como analisis de la fuerza de trabajo.
» Ayuda en el analisis cuantitativo y cualitativo.
» Describe logros y metas cumplidos.
> Indica diferencia entre eficaz y eficiente del personal
» Encuentra fallas en el proceso de serviduccion.
> Manifiesta analisis de fortalezas y debilidades.

» Sirve de financiamiento para trabajos operativos en la empresa.
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b) DESVENTAJAS
> Una baja propensién al ahorro y una alta propension al consumo, lo
cual disminuye la for_macién de capital y atrae los productos
extranjeros.
» Regulaciones gubernamentales crecientes que se adicionan a las
cargas - administrativas (y no productivas) de muchas compaiiias.
Esto puede resultar en industrias no competitivas y compaiiias que
no se adaptan a los cambios.
> La existencia de una de_manda»creciente por servicios, las cuales son
frecuentemente menos productivas que las operaciones de
manufacturas.
2.3. DEFINICION DE TERMINOS
ACTITUD.- Laactitudes la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas. En este
sentido, se puede decir que es su forma de éer o el comportamiento de
actuar, también puede considerarse como cierta forma de motivacién social,
por tanto, secundario, frente a la motivacién biolégica, de tipo primario que
impulsa y orienta la accién hacia determinados objetivos y metas.
ADIESTRAMIENTO.- Es la accién continua, progresiva y ordenada de
proporcionar al individuo un conjunto de conocimientos, habilidades y
destrezas que le permitan desempeifarse con eficiencia en areas de mayor
complejidad en donde hasta ahora no tiene experiencia.
APTITUD.- Es la postura del cuerpo humano, especialmente cuando es

determinada por los movimientos del animo manifestada por la motivaciéon
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que precede a nuestras conductas la predisposicion estable o es forma
habitual de pensar, sentir y actuar en consonancia con nuestros valores
positiva o negativa.
APORTE.- En su uso mas amplio, el término aporte refiere a aquella
contribucion cjue alguien realiza a otro individuo o a una organizacién. La
mencionada contribucion puede consistir en un bien inmueble, una suma de
dinero o tratarse de una contribucién de tipo espiritual, artistica o intelectual.
BENEFICIO.- El término beneficio es una palabré que da cuenta de aquel
e}lemento, producto o servicio que se entrega a una persona para su bien.
CALIDAD.- Se refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto
que le confieren capacidad para satisfacer necesidades implicitas o
explicitas. Por otro lado, la calidad de un producto o servicio es la
percepcion que el cliente tiene del mismo, es una fijacion mental del
consumidor que asume conformidad con dicho producto o servicio y la
capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades.
CONOCIMIENTO.- Es un conjunto de informaciéon almacenada mediante la
experiencia o el aprendizaje (a posteriori), o a través de la introspeccién (a
priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesién de
multiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen
un menor valor cualitativo.
EFICIENCIA.- "Capacidad para lograr un fin empleando los mejores medios
posibles"; aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a

personas y de alli el término eficiente.



54
EFICACIA.- "Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin
que priven para ello los recursos o los medios empleados”. Esta es una
acepcion que obedece a la ensefianza y debe ser reevaluada en la
organizacion; por otra parte, debe referirse mas bien a equipos.
FORMACION.- Se trata de un término asociado al yerbo formar (otorgar
forma a alguna cosa, concertar un todo a partir de la integracion de sus
partes).La formaciéon de una persona, por lo tanto, esta vinculada a los
estudios que cursé, al grado académico alcanzado y al aprendizaje que
completd, ya sea a nivel formal o informal.
HABILIDAD.- Es una aptitud innata o desarrollada. Al grado de mejora que
se consiga a través de ella y mediante la practica, se le denomina también
talento. Un conjunto de conductas que aprendidas de forma natural se
manifiesta en situaciones interpersonales y socialmente aceptadas.
META.- Es la vision del futuro que el grupo debe imaginar sobre el cambio
que espera en las politicas con relacién a los problemas.
OBJETIVO.- Son pequefos pasos que nos llevan a alcanzar fa meta (a
donde queremos llegar) y nos establecen los parametros que nos permitiran
evaluar los resultados alcanzados.
POTENCIAL.- Se define como lo que el hombre es capaz de hacer, el
potencial que tiene una persona en su interior y obviamente dicho potencial
se puede entrenar.
REUNION.- Una reunién es un acto o proceso por el que un grupo de
personas se unen, como un conjunto, con un propésito comun. Es la

agrupacion de varias personas en un momento y espacio dados, voluntaria
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o accidentalmente. Puede llevarse a cabo de manera organizada y
planificada, con un objetivo delimitado. y con un tiempo de duracién
planeado, pero también puede darse de manera espontanea, por razones
casuales y sin mayores propositos.
RECURSOS.- Se denomina recursos a aquellos componentes que aportan,
algan tipo de beneficio a la organizacién y sociedad.
VIRTUDES.- Una virtud es una cualidad que permite a quien la posee tomar
y llevar a término las opiniones corréctas en las situaciones mas dificiles
para cambiarlas.a su favor. El virtuoso es el que estd en camino de
ser sabio, porque sabe como llegar a sus metas sin pisar las de los otros,
porque pone a los demas de su lado y los lleva a alcanzar un objetivo

diferente. El virtuoso es el que “sabe remar contra la corriente”.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1.NIVEL Y TIPOS DE INVESTIGACION.

3.1.1.

3.1.2.

NIVEL DE INVESTIGACION.- El nivel del presente trabajo es
descriptiva/correlacional, ya que se determiné la relacidon que existe
entre la variable independiente (Capac_itaci(’)n del Personal) y la variable
dependiente (Productividad).
TIPO DE INVESTIGACION.-

Sierra Bravo R. (1976:3); plantea:

“Los tipos de investigacion estan referidos a la finalidad que los
investigadores le otorgan a la investigacion que se pretende realizar.
Esto implica definirse si se trata de buscar nuevos conocimientos para
construir nuevas teorias y, de otro lado, buscar mecanismos para
aplicar los nuevos conocimientos adquiridos o los conocimientos
existentes”. '
Tomando como referencia los tipos de investigacion que presenta
Sierra Bravo y que han sido adaptadas al campo administrativo; en el
desarrollo del presente trabajo de investigacibn se utilizaron los
siguientes tipos de investigaciones:

Por su alcance temporal; El presente trabajo de investigacion es

sincronica, porque se desarrollé en un periodo relativamente corto, lo

cual es de un ano.
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Por su profundidad; el presente trabajo es Descriptivo, porque tuvo
como finalidad relacionar la variable independiente (Capacitacién del
Personal) y la variable dependiente (Productividad).
Por su caracter; el presente trabajo es de caracter mixta, porque
estuvo enmarcada en la parte cuantitativo, ya que se elaboraron
cuadros estadisticos a partir de la recolécci(’)n de datos y cualitativa
porque se analizaron e interpretaron las informaciones.
Por su marco; el presente trabajo es de campo, porque los
investigadores se constituyeron en la organizacién materia de estudio
en la (Empresa de Servicio OSVIC E.LRL - OLVA COURIER
HUANUCO), para recoger los datos necesarios.
Por su fuente; el presente trabajo es mixta, porque se recogieron los
datos directamente de la organizacién utilizando diferentes técnicas con
sus respectivos instrumentos y se usaron informaciones de las fuentes
secundarias como los antecedentes, libros, revistas, internet, etc.
Por su objeto; el presente trabajo es disciplinaria, porque se utilizaron
dos disciplinas de las Ciencias Administrativas, Capacitacion del
personal y Productividad.
Por el tipo de estudio; la presente trabajo estuvo relacionada con la
investigaciéﬁ evaluativa, porque durante el trabajo de campo se
evaluaron la capacitacion del personal en la Empresa de Servicios
OSVIC E.I.R.L - OLVA COURIER HUANUCO y se determino la relacion

gue existe entre la variable dependiente (Productividad).
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3.2. DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION
3.2.1. DISENO.- El disefio del presente trabajo es no experimental con
su variante transeccional.

3.2.2. ESQUEMA.- El esquema del presente trabajo se grafica de la

siguiente manera:

DONDE:

X = Variable Independiente (Capacitacion del Personal).
Yo = Variable Dependiente (Productividad).
r = Relacién.

M, = Muestra.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. POBLACION.- Para el desarrollo de la investigacién se tuvo como

poblacion a 25 trabajadores en el area operacional Huanuco, que se

detalla a continuacion.
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CUADRO N° 3
LOS TRABAJADORES DE OSVIC E.IL.R.L - OLVA COURIER DISTRIBUIDOS
POR NIVEL OPERACIONAL y FUNCIONES EN HUANUCO - 2014

OPERADORES DE LA OFICINA CENTRAL HUANUCO

N° | APELLIDOS Y NOMBRES CERANGUICO FUNCIONES

1 | Bocanegra Cierto Felipe Operador Reparto Local

2 | Vasquez Chaves Alfredo Operador Reparto Local

3 [Rupay Rojas, Jhonn Richard Operador Reparto Local

4 | Regalado Reyes Rousbelth Operador Reparto Local

5 | Pérez Trinidad Clevert Operador Reparto Local

6 | Silva Pérez Jhonel Operador Reparto Local

7 | Pascual Nolasco Cristobal Operador Reparto Local

8 | Manuel Ordofiez Junior Operador Reparto Local

9 | Santillan Caldas Carlos Operador Reparto Local

10 | Tamara Bravo Betti Operador Reparto de Tarjetas Local

11 | Espinoza Arce Paul Lucas Operador Reparto Local

12 | Luna Lépez Wilson Operador Reparto Local de Poder Judicial

13 | Jump Arrieta Guadalupe Operador ?j;igﬁién; Acuses en Poder

14 | Luna Luciano Jorge Operador Reparto y Recojo Local Moévil

15 | Tello Pérez Jhonson Operador Reparto Local Movil

16 | Picoy Ramos Gladys Operador Atencién al Cliente

17 | Alvarado Fretel Lorenzo Operador Reparto y Recojo Local

18 ([ Cuenca Soria Melecio Operador Reparto y Recojo Local

19 | Rojas Valverde Janeth Operador S:Egg?;s y Control  de

21 | Ascayo Ledn Marco Operador Reparto Local

22 | Valle Luna Carlos Operador Reparto Local Sunat

23 | Rodriguez Morales Wilke Operador Reparto; Recojo y Despacho

24 | Albino Valerio Ananias Operador Reparto; Recojo y Despacho

25 | Paucar Rojas Gabriel Operador Reparto; Recojo y Despacho
FUENTE : OSVIC E.I.R.L OLVA COURIER - HUANUCO

ELABORACION: Tesistas
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MUESTRA

Segun Hernandez (Op.cif), una muestra es “...un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas
al .que llamamos pobla&ién”.

En este sentido la muestra del presente trabajo de investigacion es una

muestra poblacional, es decir se tomé a los 25 trabajadores en el area

operacional en Huanuco.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron durante el trabajo de campo

con la finalidad de recoger datos relacionados con el presente proyecto, se

detallan a continuacién:

TECNICAS INSTRUMENTOS N° | APLICACION/USO
. . Personal de
Encuesta Cuestionario 25 Operaciones

3.5.TECNICAS DE RECOJO PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS.

3.5.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS.- Los datos recogidos

3.5.2.

durante el trébajo de campo fueron procesado utilizando métodos y
técnicas de Estadistica Descriptiva e Inferencial, especialmente
cuadros estadisticos utilizando las frecuencias absolutas (fi) y los
porcentuales (%) comprobado la relacion con el Coeficiente }de
Correlacion Pearson.

TECNICAS DE PRESENTACION DE DATOS.- Los datos procesados

fueron presentados a través de graficos columnas y el programa SPSS.

-
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CAPITULO IV
RESULTADOS.

A continuacién se presenta los datos obtenidos durante el trabajo de campo,
las mismas que han sido procesados a través de cuadros y graficos
estadisticos donde se reflejan las frecuencias absolutas y porcentuales,
ademas de la interpretacion de datos con el propésito de visualizar con mayor

objetividad y precesidn de los resultados; las que se sefalan a continuacidn:

CUADRO N° 04
RESULTADOS A LA PREGUNTA N°¢ 01 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

1. ¢Usted. ha participado en cursos de capacitacibn para prepararse y
realizar sus actividades correctamente en la empresa?

RESPUESTAS

S| NO
fi % fi %

10 40 15 60

FUENTE : cuestionario
ELABORACION: tesistas
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GRAFICO N° 01
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 01 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
80
60
60
40
40
15
C mm I
. fi % fi %
- g NO
FUENTE : cuadro N° 04

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

15 Trabajadores que representan el 60% del total de la muestra respondieron
que NO Han participado en cursos de capacitacion para prepararse y realizar
sus actividades correctamente en la empresa, mientras que 10 trabajadores
que representan el 40% respondieron que Sl.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no han participado en cursos de capacitacion para
prepararse y realizar sus actividades correctamente en la empresa; los
trabajadores no tienen preparaciébn y conocimientos previos en areas
especificas, para formar parte de la actividad operacional de la empresa, esto

dificulta la productividad del personal en la Empresa.
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CUADRO N° 05

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 02 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.IRLL.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

2. ¢Usted. tiene formacion Ilaboral (experiencia) para desempefar
actividades técnicas de trabajo en la empresa?
RESPUESTAS
Si NO _
fi % fi %
8 32 17 68

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 02
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 02 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
80 68
40 32
17
fi % fi %
FUENTE : cuadro N° 05

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

17 Trabajadores que representan el 68% del total de la muestra respondieron
~que NO tienen formacion laboral para desempefar actividades técnicas de
trabajo en la empresa, mientras que 8 trabajadores que representan el 32%
respondieron que SlI.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron no tienen formacion laboral (experiencia), para desempefar
actividades técnicas de trabajo en la empresa; los trabajadores no tienen
formacion personal técnica para cumplir funciones asignadas, interrumpiendo el

proceso operacional, esto dificulta la productividad del personal en la

empresa.
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CUADRO N° 06

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 03 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.ILR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

3. ¢Usted. tiene especializacion profesional para el desarrollo de las
actividades encomendadas en la empresa?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % _fi %
11 44 14 56

FUENTE : cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 03
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 03 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100 -
80
60 44 >
40 :
0 T L
fi % fi %
FUENTE : cuadro N° 06

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

14 Trabajadores que representan el 56% del total de la muestra respondieron
que NO tienen especializacion profesional para el desarrollo de las actividades
encomendadas en la empresa, mientras que 11 trabajadores que representan
el 44% respondieron que SI.

Los datos senalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no tienen especializacién profesional para el desarrollo de las
actividades encomendadas en la empresa; la especializacién profesional
define al personal ser eficiente en el proceso de actividad del area operacional
que se desarrolla en la emp‘resa lo cual la mayoria de los trabajadores no lo

tienen, esto dificulta la productividad del personal en la Empresa.
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CUADRO N° 07

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 04 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

4. ;Usted. fortalece su Actitud Personal hacia la Capacitacion que beneficia
a la empresa?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
10 40 15 v 60

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 04
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 04 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100 .
60
60 . - . .
40
40 -
o — - 1In
fi % fi %
FUENTE " cuadro N° 07

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

15 Trabajadores que representan el 60% del total de Ia muestra respondieron
que NO esta fortalecido su Actitud Personal hacia la Capacitacion, mientras
que 10 trabajadores que representan el 40% respondieron que Sl.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que su Actitud Personal hacia Ié Capacitacion no esta fortalecida;
La actitud del personal manifestada de modo perceptible en su estado de
animo representa la accion que el personal cumple en el momento de la

capacitacion y si es adecuado mejora la productividad.
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CUADRO N° 08

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 05 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

5. ¢El gerente se retine con los empleados para informar sus funciones, y
acepta el punto de vista del personal?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
9 36 16 64
FUENTE _ 1 cuestionario
ELABORACION: tesistas
GRAFICO N° 05

RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 05 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.Il.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
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FUENTE " cuadro N° 08 |

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

16 Trabajadores que representan el 64% del total de la muestra respondieron
que el gerente NO se reline con los empleados para informar sus funciones, y
tampoco acepta el punto de vista del personal, mientras que 9 trabajadores
que representan el 36% respondieron que SI.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que el gerente no se retne con los empleados para informar sus
funciones y tampoco acepta el punto de vista del personal; informar las
funciones al personal es preponderante para el desarrollo de sus actividades
en la empresa, al desconocer sus funciones los trabajadores disminuye la

productividad en la Empresa.
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CUADRO N° 09
RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 06 DEL CUESTIONARIO APLICADO A

LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.IR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

6. ¢El gerente imparte iniciativa y acciones sabiendo que tiene la
responsabilidad directa para la capacitacién del personal?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
8 32 17 68

FUENTE _ i cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 06
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 06 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO,2014

100
60 :
40 32 :
17
0 ] -
: fi % fi %
FUENTE : cuadro N° 09

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

17 Trabajadores que representan el 68% del total de la muestra respondieron
que el Gerente NO imparte iniciativa y acciones sabiendo que tiene la
responsabilidad directa para la capacitacion del personal, mientras que 8
trabajadores que representan el 32% respondieron que Sl.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que el Gerente no imparte iniciativa y acciones sabiendo que
tiene la responsabilidad directa para la capacitacion del personal; El gerente es
el encargado de propiciar iniciativa y acciones; la mayoria de los trabajadores
manifiesta que no propicia iniciativa y acciones esto es pérjudicial en la

productividad del personal y de la empresa.
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CUADRO N° 10

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 07 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

7. (El gerente les facilita informacién sobre el uso adecuado en los
recursos?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
7 28 18 72
FUENTE : cuestionario

ELABORACION: tesistas )
GRAFICO N° 07
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 07 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.LR.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014
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. S| : NO
FUENTE - cuadro N° 10

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

18 Trabajadores que representan el 72% del total de la muestra respondieron
que el Gerente NO facilita informacion sobre el uso adecuado en los recursos,
mientras que 7 trabajadores que representan el 28% respondieron que Sl.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que el Gerente no facilita informacion sobre el uso adecuado en
los recursos; No brindar informacion al personal sobre uso de los recursos
distorsiona las diferentes actividades, esto no permite el desempefo adecuado

del personal en la empresa.
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CUADRO N° 11
RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 08 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

8. ¢El gerente asesora y fortalece el aprendizaje y conocimiento operacional
del personal?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
9 36 16 64
FUENTE _ . cuestionario
ELABORACION: tesistas
GRAFICO N° 08

RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 08 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
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FUENTE : cuadro N° 11

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

16 Trabajadores que representan el 64% del total de la muestra respondieron
que el gerente NO asesbra ni fortalece el aprendizaje y conocimiento
operacional del personal, mientras que 9 trabajadores que representan el 36%
respondieron que SlI.

Los datos senalados indican -que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que el gerente no asesora ni fortalece su aprendizaje y
conocimiento operacional del personal; El aprendizajes y conocimientos
externo recibida por los trabajadores son distintas los que requiere la empresa,
es importante siempre en cuando sean de la actividad de la empresa. Su
aprendizaje y conocimiento externo del personal no sera suficiente para la

productividad de la empresa.




70

CUADRO N° 12

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 09 DEL CUESTIONARIO APLICADO A

LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OS
OLVA COURIER HUANUCO, 2014 VIC EIRL.

9. ¢;Usted. §abe utilizar las herramientas y medios necesarios para cumplir
sus funciones?

RESPUESTAS
S _ NO
fi % fi %
10 40 15 600
FUENTE : cuestionario

ELABORACION: tesistas )
RESULTADOS F N S oRoEN
RECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 08 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014
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FUENTE : cuadro N° 12

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

15 Trabajadores que representan el 60% del total de la muestra respondieron
que NO saben utilizar las herramientas y medios necesarios pafa cumplir sus
funciones, mientras que 10 trabajadores que representan el 40% respondieron
que SI.

Los datos sefhalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no saben utilizar las herramientas y medios necesarios para
cumplir sus funciones; ya que la mayoria desconoce el uso adecuado de
herramientas y medios en el proceso operacional, con una adecuada
capacitacion se podra fortalecer sus funciones y asi aumentar la productividad

de la empresa.
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CUADRO N° 13

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 10 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

10. ¢ Usted. prioriza el uso del tiempo en sus actividades?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
8 32 17 68

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 10
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 10 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014
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FUENTE :cuadro N° 13

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

17 Trabajadores que representan el 68% del total de la muestra respondieron
que NO priorizan el uso del tiempo en sus actividades, mientras que 8
trabajadores que representan el 32% respondieron que Sl.

Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no priorizan el uso del tiempo en sus actividades; porque los
encargados de area no planifican las actividades y funciones de los
trabajadores, ya que con una adecuada capacitacion se puede lograr que el
trabajador planifica mejor sus actividades, esto implica el saber que deben
hacer, cuando y que necesito para hacerlo, y asi aumentar la productividad en

la empresa.
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CUADRO N° 14

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 11 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

11. ¢ Usted. tiene aptitud para el cargo y confianza en si mismo?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
9 36 16 64

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 11
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 11 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA

EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014
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FUENTE : cuadro N° 14

ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

16 Trabajadores que representan el 64% del total de la muestra respondieron
que NO tienen aptitud para el cargo y confianza en si mismo, mientras que 9
trabajadores que representan el 36% respondieron que Sl.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no tienen aptitud para el cargo y confianza en si mismo;
porque los encargados jefes de area no brindan confianza necesaria a su
personal esto hace que el trabajador no se cree capaz responsabilizarse de
actividades que requieren experiencia, entonces este desinterés propio del

trabajador perjudica la productividad en la empresa.
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CUADRO N° 15

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 12 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

12. ¢ Usted. realiza circulos de calidad dirigidas y orientadas al mejoramiento |
de la productividad en la empresa?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
10 40 15 60
FUENTE _ . cuestionario
ELABORACION: tesistas
GRAFICO N° 12

RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 12 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.LR.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
80 : .
60
60
40
40 .
0 I I
fi % . fi ; %
FUENTE :cuadro N° 15

ELABORACION: tesistas
ANALISIS E INTERPRETACION
15 Trabajadores que representan el 60% del total de la muestra respondieron
que NO realizan circullos de calidad dirigidas y orientadas al mejoramiehto de la
productividad en la empresa, mientras que 10 trabajadores que representan el
40% respondieron que Sl.
Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no realizan circulos de calidad dirigidas y orientadas al
mejoramiento de la productividad en la empresa; porque, existe
despreocupacion gerencial en impulsar reuniones de equipos de trabajo para
dar solucion a problemas, planteando alternativas de solucion entre todos los

trabajadores, entonces este desinterés disminuye la productividad en la

empresa.
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CUADRO N° 16

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 13 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

13. ;Cree Usted. que el conocimiento sus funciones que le asignaron son
claros y alcanzables por su persona?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
7 28 18 72

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 13
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 13 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
80 72
60
40 28
20 18
7
' e W O mm
fi % fi %
FUENTE : cuadro N° 16

ELABORACION: tesistas
ANALISIS E INTERPRETACION
18 Trabajadores que representan el 72% del total de la muestra respondieron
que NO creen que el conocimiento sus funciones que le asignaron son claros 'y
alcanzables por su persona, mientras que 7 trabajadores que representan el
28% respondieron que Sl.
Los datos sefalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no creen que el conocimiento sus funciones que le asignaron
son claros y alcanzables por su persona; porque falta una capacitacion en el
manual de procesos y funciones, por ende sus funciones no son claros y
alcanzables; esta despreocupacion gerencial afecta la. productividad en la

empresa.
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CUADRO N° 17

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 14 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.LR.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

14. ;Cree Usted. qué su automotivacidn es buena para la mejora de la
productividad de la empresa?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
8 32 17 68

FUENTE o cuestionario
ELABORACION: tesistas

GRAFICO N° 14
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 14 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100

80

60

40 32

17
o I
fi % fi %

FUENTE :cuadro N° 17

ELABORACION: tesistas
ANALISIS E INTERPRETACION

17 Trabajadores que representan el 68% del total de la muestra respondiéron
qgue NO creen que su automotivacidon es buena para la mejora de la
productividad de la empresa, mientras que 8 trabajadores que representan el
32% respondieron que Sl.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no creen que su automotivacién es buena para la mejora
de la productividad de la empresa; porque la automotivacién es intrinseca se
confiere la responsabilidad a la gerencia que no realizan estimulos e Incentivos
laborales a los trabajadores por su esfuerzo en el cumplimiento de sus

funciones, por ende la productividad disminuye en la empresa.
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CUADRO N° 18
RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 15 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.L.R.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

15. ,Cree Usted. qué la productividad es soélo de la empresa o de las
habilidades y virtudes del personal?
RESPUESTAS
Si NO
fi % fi %
7 28 18 72
FUENTE _ ' cuestionario
ELABORACION: tesistas
GRAFICO N° 15

RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 15 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.LR.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100

80

- 712
60 :
40 28
18
0 —— |
% fi %

fi

FUENTE s cuadro N° 18
ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

18Trabajadores que representan el 72% del total de la muestra respondieron
que NO creen que la productividad es sélo de la empresa, si no las habilidades
y virtudes del personal, mientras que 7 trabajadores que representan el 28%
respondieron que Sl.

Los datos sefialados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no creen que la productividad es sélo de la empresa, si no
de las habilidades y virtudes del personal; porque obtener una ventaja
competitiva es desarrollar las habilidades y virtudes del personal en la

empresa para poder mejorar la productividad en la empresa.
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CUADRO N° 19

RESULTADOS A LA PREGUNTA N° 16 DEL CUESTIONARIO APLICADO A
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.L.R.L.
OLVA COURIER HUANUCO, 2014

16. ;Cree Usted. que los objetivos y metas mejoraria la productividad en la
empresa?
RESPUESTAS
Sl NO
fi % fi %
9 36 16 64
FUENTE : cuestionario

ELABORACION: tesistas ]
GRAFICO N° 16
RESULTADOS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PREGUNTA
N° 16 DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.I.R.L. OLVA COURIER HUANUCO, 2014

100
80

. . . . o
60 o
40 36 :
, = | I

fi % fi %
FUENTE . : cuadro N° 19 |
ELABORACION: tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

16 Trabajadores que representan el 64% del total de la muestra respondieron
que NO creen que los objetivos y metas mejoraria productividad en la
empresa, mientras que 9 trabajadores que representan el 36% respondieron
que SI.

Los datos senalados indican que la gran mayoria de los trabajadores
manifestaron que no creen que los objetivos y metas mejorarian la
productividad en la empresa; esto se debe por la falta de capacitacion del

personal esa despreocupacion disminuye la productividad de la empresa.
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CAPITULO \'/
DISCUSION DE RESULTADOS
En este capitulo del presente informe de investigaciér'\ se presenta la discusion
de resultados, para lo cual se tomaron como base los resultados que se
obtuvieron durante el trabajo de campo, para contrastarlo y confrontarlo con las
bases te(’)ricas,' con los antecedentes y con las hipétesis de la mencionada
investigacion, las mismas que se detallan a continuacién:
5.1.CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL
TRABAJO DE CAMPO CON LOS ANTECEDENTES.
Los resultados del presente trabajo e investigacion demuestran en el
cuadro N° 05 que el 68% de los trabajadores de la empresa de Servicios
Osvic E.l.LR.L. Olva Courier Huanuco, manifestaron que no tienen formacién
laboral (experiencia); contrastando con la primera y segunda conclusion del
trabajo de investigacion titulado: Administracion de personal en el consejo
Provincial Coronel Portillo; En la Universidad Nacional Hermilio Valdizan -
Huanuco (1992); en el cual concluye “No se cuenta con el manual de
organizacion y funciones, asi como un programa definido de evaluaciones
de rendimiento laboral”, “Los trabajadores no estan distribuidos de acuerdo
a sus conocimientos, capacidades y experiencias”; se evidencia que la
‘conclusion en referencia y los resultados del presente trabajo de

investigacion coinciden que la capacitacion del personal es muy importante
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ya que permite al trabajador mejorar en su formacion laboral vy
conocimiento de funciones.
5.2.CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL
TRABAJO DE CAMPO CON LOS REFERENTES BIBLIOGRAFICOS DE
LAS BASES TEORICAS.
Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo y que se
encuentran plasmados en el cuadro N° 18 en el capitulo de resultados,
evidencian que el 72% de los trabajadores manifestaron que |a
productividad no es solo de la empresa sino también de las habilidades y
- virtudes del personal, Idalberto Chiavenato en su libro “administracion de
recursos humanos”, manifiesta: “La capacitaciéon es un proceso educativo
a corto plazo, aplicando de manera sistematica y organizada, mediante el
- cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades eh
funcién de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmisién de
conocirhientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos
de la organizacion de la tarea, del ambiente y desarrollo de habilidades”,
esta cita corrobora con los resultados obtenidos en la presente
investigacion, en el sentido de que en las organizaciones los cursos de
capacitacion de personal son una gran herramienta de apoyo para las
empresas que quieren brindarle a su personal la plataforma para
sumejora personal y profesional, porque un trabajador que esta
capacitado conoce sus funciones, es un individuo que posee un
conocimiento especifico,' un saber y lo utiliza para trabajar para asi

obtener la productividad de la empresa.
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5.3.CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL Y ESPECIFICA EN
BASE A LA PRUEBA DE HIPOTESIS.

5.3.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL ANALISIS DE CORRELACION
COEFICIENTE DE PEARSON
La Capacitacion del Personal se relaciona negativamente con la

Productividad en la Empresa de Servicios OSVIC E.I.LRL — OLVA

COURIER HUANUCO.
TABLA N° 01
ICORRELACION DE VARIABLE INDEPENDIENTE. CAPACITACION
Coeficiente de
R de Pearson CAPACITACION DEL correlacion 1,000
PERSONAL Sig. (bilateral) .
N 25
Coeﬁciente de 073
PRODUCTIVIDAD correlacion !
. Sig. (bilateral) 748
N 25
TABLA N° 02
JCORRELACION DE VARIABLE DEPENDIENTE. PRODUCTIVIDAD
Coeficiente de .
Rde Pearson CAPACITACIONDEL  correlacion 073
PERSONAL Sig. (bilateral) ,748
N 25
Coeﬁcie_r]te de 1.000
PRODUCTIVIDAD - correlacion 2
Sig. (bilateral) .
N 25

ANALISIS E INTERPRETACION DE CORRELACION.
La prueba estadistica r de Pearson fue utilizada para las prueba de

hipotesis General. Las variables consideradas fueron Capacitacion del
Personal y Productividad ségun percep'cién de los trabajadores en el area
operacional. La prueba estadistica arrojoé un valor para r igual a 0.073 (**)
y un nivel dve significacion p de 0.748 para dicho valor de significacion es
correlacion negativa considerable, se confirma la hipétesis general de la
investigacién, que sostiene que la Capacitacion del Personal se relaciona

negativamente con la Productividad en la Empresa de Servicios OSVIC

E.l.R.L - OLVA COURIER HUANUCO.
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5.3.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICO ANALISIS DE CUADROS
ESTADISTICOS

La Capacitacion del personal se relaciona negativamente con la
Eficiencia en la Empresa de Servicios OSVIC E.LR.L - OLVA
COURIER HUANUCO.
El andlisis de cuadros estadisticos fue utilizado para la prueba de
hipétesis especificas, el andlisis de los cuadros estadisticos obtenidos
durante el trabéjo de campo y que se encuentran plasmado en el Cuadro
N° 13 en el capitulo de resultados, evidencian negatividad en la
priorizacién de uso de tiempo en las actividades, por esta afirmacion se
confirma la hipbtesis especifica que sostiene que La Capacitacion del
personal se relaciona negativamente con la Eficiencia en la Empresa de
Servicios OSVIC E.I.R.L - OLVA COURIER HUANUCO.
La Capacitacion del personal se relaciona negativamente con la
Eficacia en la Empresa de Servicio OSVIC E.LLR.L - OLVA COURIER
HUANUCO.
EL analisis de buadros estadisticos fue utilizado para la prueba de
hipétesis especificas, el analisis de los cuadros estadisticos obtenidos
durante el trabajo de campo y que se encuentran plasmado en el Cuadro
N° 16 en el capitulo de resultados, evidencian que los trabajadores no son
claros y alcanzables por su persona, por esta afirmacion se confirma la
hipotesis especifica que sostiene que La Capacitacion del personal se
relaciona negativamente con la Eficacia en la Empresa de Servicio OSVIC

E.I.R.L - OLVA COURIER HUANUCO.



82

CONCLUSIONES

1. En la Empresa de Servicios OSVIC E..LRL OLVA COURIER -
HUANUCO se determiné que existe relacion negativa entre la
capacitacion del personal y la eficiencia la que se evidencia en el
Cuadro N° 13 en un 68% de los encuestados; existiendo tendencia hacia
la improvisacion en la administracion, debido a la falta de capacitacion
de Personal objeto de estudio, que es muy importante en toda
organizaciéon. Sin embargo es importante acotar que el gerente puede
invertir mas en capacitacion, ya que ayudara a los trabajadores a utilizar
los recursos fisicos para trabajar a tiempo y con calidad esperada.

2. Se determiné que existe relacion negativa entre la capacitacion del
personal y la eficacia pudiendo aseverar en el Cuadro N° 16 en un 72%
de los encuestadds, se cohcluye que; se necesita tener mayor
preocupacion - por sus funciones, desarrollo de habilidades, logros de
objetivos y metas organizacionales.

3. Sé determind el nivel relacion con el coeficiente de Pearson, con una
relacion negativa considerable 0.748, se concluye que; la Capacitacion
del Personal tiene relacién negativa con la Productividad en la Empresa

de Servicios OSVIC E.I.R.L OLVA COURIER - HUANUCO.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere al Gerente de la Empresa de Servicios OSVIC E.I.R.L OLVA
VCOURIER - HUANUCO, implementar cursos de capacitacion que les
permitira a los trabajadores usar mejor sus recursos y enfocarse mas en
el trabajo de acuerdo con las exigencias del mercado.

2. Se propone al Gerente para aumentar la productividad de los
trabajadores capacitar en areas operacionales, tomando en
consideracion elementos basicos como: logros de metas y objetivos,
orientados a la visién y misién organizacional y a su vez involucrar al
personal en el proceso, para asi obtener mayor productividad traducida
en rentabilidad.

3. Se sugiere al Gerente de la Empresa de Servicios OSVIC E.I.R.L OLVA

COURIER - HUANUCO, elaborar plan de capacitacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “CAPACITACION DEL PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.L.R.L - OLVA COURIER
HUANUCO, 2014”

TESISTAS: POMA GOMEZ, Deyvis Roger

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES
Problema General: Objetivo General Hipétesis General Variable e Cursos de capacitacion
¢Cuél es la relacion que | Determinar  que  existe | La Capacitacion del Personal se | |ngependiente | Capacitacion | e Formacion Laboral

existe entre Capacitacion del
personal y productividad en
la Empresa de Servicio
OsviC EIRL - OLVA
COURIER HUANUCO?

Problemas Especificos:

1. ¢Cuaél es la relacién que
existe entre la
Capacitacion del
Personal y Eficiencia en
la Empresa de Servicios
OSVIC EJIRL - OLVA
COURIER HUANUCO?

2. ;Cual es la relacién que
existe entre la
Capacitacion del
Personal y Eficacia en la
Empresa de Servicios
OSVIC E.ILR.L - OLVA
COURIER HUANUCO?

relacion entre Capacitacion
del Personal y Productividad
en la Empresa de Servicios
OSvViC E.IRL - OLVA
COURIER HUANUCO.

Objetivos Especificas:

1. Establecer relaciéon entre
Capacitacion del
Personal y Eficiencia en
la Empresa de Servicios

OSvIC E.I.RL - OLVA |

COURIER HUANUCO.

2. Establecer relacion entre
Capacitacion del
Personal y Eficacia en la
Empresa de Servicios
OSVIC E.IR.L - OLVA
COURIER HUANUCO.

relaciona negativamente con la
Productividad en la Empresa de
Servicios OSVIC E.ILRL - OLVA
COURIER HUANUCO.

Hipoétesis Especificas:

1. La Capacitacion del personal se
relaciona negativamente con la
Eficiencia en la Empresa de
Servicios OSVIC E.LR.L - OLVA
COURIER HUANUCO.

2. La Capacitacion del personal se
relaciona negativamente con la
Eficacia en la Empresa de
Servicio OSVIC E.LR.L - OLVA
COURIER HUANUCO.

Capacitacion del
personal

Externa

(Experiencias)

¢ Especializacion
Profesional

o Actitud del personal hacia
la capacitacién

Capacitacion
Interna

¢ Informacién de
Funciones.
¢ [niciativa y acciones.

e Uso adecuado de

los

recursos
e Aprendizaje y
Conocimiento.

Variable

Dependiente

Productividad

Productividad
del personal
en Eficiencia

e Capacidad de uso, de los
recursos, herramientas y
medios.

e Priorizacion en uso del
tiempo.

¢ Aptitud en el cargo.

e Circulo de calidad

Productividad
del personal
en Eficacia

¢ Conocimiento

de

funciones
¢ Automotivacion
» Habilidades y virtudes.
* Logro de objetivos y met-

as.
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TiPO DE
POBLACION Y MUESTRA DISENOINIVEL Y TIPO TECNICAS E INFORMANTES PROCESAMIENTO DE
INSTRUMENTOS DATOS
POBLACION: DISENO.-El disefioc es no experimental | Se utiliz6 la siguiente Un total de 25 Se utiliz6 las técnicas de:
La poblacién es de un total de 25 | Consu variante transeccional. técnica e instrumento: e La Estadistica
) R . trabajadores en el area Descriptiva, como:
ltrabajadores en el gr'ea (())pse{/a;gog ?‘; E ESQUEMA: 1raTécnica: operacional en la Cuadros estadisticos
a empresa de servicios AR, Encuesta p utilizando las
- OLVA COURIER HUANUCO. ___pXo 1er Instrumento: empresa de servicios frecuencias absolutas
Mo r Cuestionario _ {fi) y los porcentuales
MUESTRA: \\l; OSVIC E.RL - OLVA (%)
(o]

La muestra del presente trabajo de
investigacion es
poblacional.

una muestra

NIVEL.: Descriptiva/Correlacional
TIPOS:

Por su alcance temporal
Sincronica.

Por su profundidad

Descriptivo

Por su caracter

Mixta (Cuantitativa y Cualitativa).
Por su marco

Campo

Por su fuente

Mixta (Primaria y Secundaria).
Por su objeto

Disciplinaria

Por sus estudios al que dan lugar
Evaluativa

COURIER HUANUCO.

Para determinar la
relacion de ambas
variables se uso el
coeficiente de
PEARSON vy los
Cuadros Estadisticos.

Los datos seran
procesados a fravés
de gréaficos columnas
y el ‘programa
Estadistico SPSS.
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UNIVERSIDAD NACIONAL FACULTAD DE CIENCIAS
. . ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
HERMILIO VALDIZAN E.A.P. DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
HUANUCO HUANUCO
&l
=/

CUESTIONARIO

Estimado trabajador de la Empresa se Servicios OSVIC E.I.LR.L. OLVA
COURIER HUANUCO, se viene realizando el trabajo de investigacion
titulado: “LA CAPACITACION DEL PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD DE
LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE SERVICOS OSVIC E.I.LR.L.
OLVA COURIER -HUANUCO 2014”. A continuacion usted encontrara
varias preguntas, las cuales debe responderlas con toda veracidad,
marcando con un aspa (x) en el recuadro correspondiente. Le
agradecemos anticipadamente por su gentil colaboracién.

| PARTE.
CAPACITACION

1. ¢Usted. ha participado en cursos de capacitacion para prepararse y
realizar sus actividades correctamente en la empresa?
SI() NO ()

2. ¢Usted. tiene formacion laboral para desempehar actividades técnicas
de trabajo en la empresa ‘
Sl() NO ()

3. ¢Usted. tiene especializacion profesional para el desarrollo de las
actividades encomendadas en la empresa?
St() NO ()

4. ;Usted. fortalece su Actitud Personal hacia la Capacitacibn que
beneficia la a empresa?
SI() NO ()

5. ¢El gerente se retine con los empleados para informar sus funciones,
y acepta el punto de vista del personal?
SI() NO ()

6. ¢El gerente imparte iniciativa y acciones sabiendo que tiene la
responsabilidad directa para la capacitacién del personal?
SI() NO ()

- 7. ¢El gerente les facilita informacion sobre el uso adecuado en los
recursos?
SI( ) NO ()

8. (El gerente asesora y fortalece el aprendizaje y conocimiento
operacional del personal?
SI() NO ()
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Il PARTE.
PRODUCTIVIDAD

9. ¢Usted. sabe utilizar las herramientas y medios necesarios para

cumplir sus funciones?
SI() NO ()

10. ¢, Usted. prioriza el uso del tiempo en sus actividades?
SI() . NO ()

11. ¢ Usted. tiene aptitud para el cargo y confianza en si mismo?
SI() NO ()

12.4Usted. realiza circulos de calidad dirigidas y orientadas al
mejoramiento de la productividad en la empresa?
Si() NO ()

13.¢Cree Usted. que el conocimiento sus funciones que le asignaron son
claros y alcanzables por su persona?
SI() NO ()

| 14.; Cree Usted. que su automotivacién es buena para Ia mejora de la
productividad de la empresa?
SI() . NO ()

15.¢Cree Usted. que la productividad es s6lo de la empresa o de las
habilidades y virtudes del personal?
SI() NO ()

16.¢,Cre Usted. que los objetivos y metas mejoraria la productividad en
la empresa?
SI() - NO()

MUCHAS GRACIAS



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN ~ HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

"ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADOJAi :

EN ADMINISTRACION

inistrativas-
y Turismo los miembyds 4 tegrantes del Jurado Examinador de Ia Tesis Titulada: "CAPACITACION DEL
PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA DE SERVICIOS OSVIC E.IR.L. - OLVA COURIER
HUANUCO 2014", de los Bachilleres en Ciencias Administrativas: Deyvis Roger POMA GOMEZ y Jhonn
Richard RUPAY ROJAS, procediendo a dar inicio al acto de Sustentacion de la Tesis, para el
otorgamiento del Titulo Profesional de Licenciado (a) en Administracion, siendo los Miembros del Jurado
los siguientes Profesores:

Dr. Quintidiano Napoledn Céspedes Galarza ~ Presidente
Dr. Jorge Emesto Romero Vela Secretario
Dr. Eduardo Melgarejo Leandro Vocal

Finalizado la Sustentacion de la Tesis, se procedio a deliberar y verificar la calificacion, habiendo
obtenido la nota y el resultado siguiente:

TESISTAS 1° Miembro | 2° Miembro | 3° Miembro | PROMEDIO FINAL

Deyvis Roger POMA GOMEZ Py s 5 s
Jhonn Richard RUPAYROJAS ¥ s | ~s | ~ s | _~“<s~
. > 7z

OBSERVACIONES:

R LR D R P T P P I R LR R R L L R R R P R R R N SN TR R LRI
..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

Se da por concluido el Acto de Sustentacmn de la Tesis a horas..:{.../yﬁ...., en fe de lo cual
firmamos.

Dr. Quintidiano Napoledn Léspedes Galarza
PRESIDENTE




