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Resumen

Mucho se ha hablado de la capacitacion, con puntos de vista
encontrados respecto a los beneficios obtenidos por las
organizaciones. Lo que si es una realidad, es que al contar
con personal preparado, no solo se reducen desperdicios,
errores, accidentes, se mejoran aspectos econdmicos;
también repercutird en el desempefio de la organizacién. Por
tal motivo que la investigacion busca identificar cuales son
los elementos que se relacionan entre la capacitacion y el
desempefio. Se establece como hipotesis de estudio que
todas las funciones administrativas de la capacitacion se
relacionan fuertemente con los elementos que componen el
desempefio. La investigacion tiene un alcance descriptivo-
correlacional con un disefio no experimental, los datos se
obtuvieron por medio de un instrumento aplicado en un solo
momento por lo que es de corte transversal; el estudio esta
enfocado a la pequefia y mediana empresa comercial,
industrial y de servicio de Ciudad Obregén, Sonora. Como
conclusion se obtiene que existe una relacion medianamente
fuerte entre planeacion y proceso; organizacion y estrategia;
organizacion y proceso; evaluacion y estrategia; evaluacion
y proceso. Por consiguiente no puede aceptarse
completamente la hip6tesis, debido a que se demuestra
estadisticamente que no existe relacién entre todos los
elementos considerados dentro del estudio.

Desempefio, capacitacion, mediana y pequefa
empresa

Abstract

Much has been said about training, with points of view
regarding the benefits gained by organizations. What is a
reality, is that having staff prepared, not only reduces waste,
errors, accidents, improve economic aspects, It will also
impact on the performance of the organization. For this
reason, the research seeks to identify the elements that are
related between training and performance. It establishes as
hypothesis of study that all the administrative functions of
the training are strongly related to the elements that
compose the performance. The research has a descriptive-
correlational scope with a non-experimental design, the data
were obtained by means of an instrument applied in a single
moment by what is of transversal cut; The study is focused
on the small and medium commercial, industrial and service
companies of Ciudad Obregén, Sonora. In conclusion it is
obtained that there is a moderately strong relationship
between planning and process; Organization and strategy;
Organization and process; Evaluation and strategy;
Evaluation and process. Consequently, the hypothesis
cannot be completely accepted, since it is statistically
demonstrated that there is no relation between all the
elements considered in the study.

Performance, training, medium and small business
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Introduccion

Para lograr ser empresas competitivas unos de los
puntos que se tienen que trabajar en las pymes es
el desempefio y la capacitacion. Al lograr esto la
pyme esta asegurando no solo sobrevivir en el
mercado, estd asegurando el bienestar de sus
empleados, de la sociedad, y por consiguiente del
pais. Es decir al ser una empresa sana en su
desempefio y contar con personal competente,
seguro de su preparacion se tendrd entonces una
ventaja real. Por todo lo anteriormente
mencionado, es importante instrumentar acciones
que contribuyan a mejorar el desempefio de estas
empresas.

El lograr tener un nivel de desempefio
adecuado, es indispensable buscar perfeccionar al
personal que labora en la organizacién, en las
funciones propias de su puesto de trabajo y en las
necesidades de la empresa, mediante un proceso
estructurado y metas bien definidas. Ademas, hay
que preparar a los empresarios y sus trabajadores
para el logro de la misién visidn organizacional.
Esto por medio de una capacitacion que permita
impulsar el desarrollo de las empresas
(Hernéandez, 2007).

Romero (2010) menciona que en la
revolucion industrial que se produjo en Europa a
fines del siglo XVIII provoco varios cambios en el
ambito comercial y en las estructuras sociales.
Alterando asi el método de la capacitacion ya
existente; a partir de ahi el personal con poca
experiencia podia estar trabajando maquinaria, por
ello tuvo consecuencias, los gremios empezaron a
decaer. Mas tarde cuando el proceso fabril
remplazo al proceso doméstico, asimilo a los
aprendices provocando un nuevo tipo de
aprendizaje, en donde el duefio de la maquinaria
era tambien el propietario de la factoria vy
aprendiz, después del periodo de capacitacion, se
convertiria en un trabajador de ella.
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Durante el siglo XV1II llegaron los programas
de capacitacion a Estados Unidos, mas no tuvo el
mismo éxito que en Europa, esto debido a que los
inmigrantes contaban con experiencia en los trabajos.
En el caso de México con el desarrollo industrial, dio
origen con la generacion de fébricas y por
consiguiente la necesidad de adiestrar y capacitar a
los empleados en todos los niveles, con la intencion
de incrementar la productividad, Romero (2010).

Hoy en dia la capacitacion es un aspecto
fundamental en todas las organizaciones que deseen
llegar al éxito y estar entre las expectativas de sus
clientes.

Reynoso (2007) menciona que en América
Latina durante los ultimos afios ha existido una gran
controversia con funcionarios gubernamentales, del
sector privado y sindicatos de paises de la region
acerca de las politicas de capacitacion y los enfoques
de organizacién que estan forjando el crecimiento de
las instituciones y politicas de capacitacion, de los
cuales se recogen ensefianzas y se despliegan nuevos
enfoques.

La ley federal del trabajo (2000) plantea que
en México la capacitacién, como en otros paises se
ha implementado conforme a las necesidades, tanto
organizacionales como sociales, que van unidas una
de la otra.

El adiestramiento y la capacitacion, deben
considerarse como una herramienta esencial de las
politicas de un pais. Lo anterior, para asegurar el
ingreso al empleo, la estancia en el mismo o la
reconversion hacia otra actividad en caso de su
pérdida. También es un presupuesto de
empleabilidad, es una herramienta econdémica que
incrementa la competitividad y productividad en las
empresas, Sanchez Castafieda (2007) citado por
Sapién, Pifién, Gutiérrez_(2014).
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Es estudios realizados por Capuano (2004)
identifica que la evaluacion del desempefio existe
desde los comienzos de la industria moderna.
Robert Owen implemento esta herramienta en su
fabrica en 1813, su sistema de evaluacion
consistia en un cubo con cuatro colores diferentes,
donde el color negro significaba un mal
desempefio, todos los dias hacia su evaluacion a
cada trabajador, mas sin embargo, este método no
fue imitado por otros empresarios. Dicho método
fue sufriendo modificaciones al paso del tiempo,
adaptandose a los diversos contextos politicos,
histdricos y econdmicos de época.

Sin embargo Elton Mayo en 1920,
demostr6 con su estudio  “experimento
Hawthrone” que los trabajadores no son
maquinas, si no parte importante de la empresa,
por lo tanto, el desempefio mejoraria si se hace al
personal parte del proceso pero desde el aspecto
humanistico.

Con el paso de los afios se fue aceptando
este método por los resultados que se estaban
obteniendo. Los gerentes lo fueron
perfeccionando e incluyendo a su gestion
empresarial.

Después de los estudios de David
McClelland en el afio 1973, se incluy6 el concepto
de competencias haciendo que se incorporara
nuevos métodos de evaluacién. Este concepto se
ve reflejado como la implementacion de las
normas 1SO 9000:2000.

Justificacion

Segun Invancevich (2004) las organizaciones que
aprenden son mas competitivas en diversas
funciones: resuelven sus problemas,
experimentacién con enfoques nuevos, adquieren
aprendizaje con la propia experiencia y son
eficientes hacia la empresa en general.
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Las actividades del procedimiento de
capacitacion estan orientadas al mejoramiento de la
calidad en los recursos humanos, y buscando mejorar
habilidades, aumentar los conocimientos, cambiar
actitudes y desenvolver mas al individuo. El objetivo
principal es formar procesos de cambio para el
cumplimiento de las metas en las organizaciones,
Reynoso (2007).

En toda organizacion, sea de cualquier giro o
tamafio, existe un bien intangible en el
funcionamiento de los procesos internos de la
empresa. Estamos hablando de su personal, el
recurso humano, el cual siempre necesitara de contar
con programas de capacitacion si se desea mayor
rendimiento y productividad en los funciones,
independientemente si son de nuevo ingreso o si ya
tienen antigiiedad en la organizacion Diez y Abreu
(2009).

La organizacidn que cuente con un programa
de capacitacion, se vera beneficiada en el desempefio
efectivo de sus empleados, algunos de los aspectos
en que se reflejard son econémicos, hablando de
menos productos defectuosos y ahorro de materia
prima, entre otros. Ayuda al aspecto administrativo, a
darse cuenta de los empleados sobresalientes, un
mayor compromiso con la empresa y un Optimo
desarrollo, de acuerdo a Garza, Abreu y Garza
(2009).

Problema

A pesar de que la pyme en México contribuye con el
72% del empleo y aporten el 52% del Producto
Interno Bruto (P1B) cuentan con distintas dificultades
que han impedido su completo desarrollo y
crecimiento por lo que es indispensable reconocerlos
y poder hacerles frente, Carriedo (2017).
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Lopez y Luna (2009) en su investigacion
detectaron que los empresarios perciben que la
capacitacion les genera costos, de los cuales les
puede servir para adquirir insumos y que de la
capacitacion que algunas pymes llevan a cabo le
dan importancia al adiestramiento técnico vy
operativo, o bien se basan en programas que el
gobierno les pueda brindar ya que son
conscientes que la capacitacion es necesaria, pero
en ocasiones no saben elegir o comprender en qué
necesitan dicha capacitacion, por consiguiente
aunque haya capacitacion no obtienen el resultado
deseado.

La capacitacion para el empresario hasta el
momento solo la considera como el cumplir con
una obligacién legal establecida en el articulo 123
de la Ley Federal del Trabajo, y no como un
factor importante de sus estrategias que le puede
generar una mayor Vventaja competitiva.
Practicamente, mas que falta de capacitacion en
pyme, mas bien existe capacitacion ineficaz, lo
que ha generado que el empresario culpe al factor
humano de la empresa de no querer capacitarse y
el personal culpe a la empresa de no brindarle una
capacitacion que le sea util, de acuerdo a
Rodriguez y Morales (2008).

De acuerdo a Calderon (1994), citado por
Garza, Abreu y Garza (2009); “El principal
enemigo de la capacitacion es la obsolescencia,
que es la situacion de poseer un conocimiento
atrasado, inservible; un conocimiento que
estrictamente no puede orientarse hacia buenos
resultados” pag. 198. Es muy frecuente que los
adultos mayores piensen que ya no estan a tiempo
de aprender cosas nuevas, y en la mayoria de los
casos es verdad porque la agudeza de sus sentidos
ya no son los mismos, la rapidez al momento de
aprender o hacer alguna actividad y exactitud de
movimientos, esto podria ser una desventaja al
momento que ellos aprendan algunas cosas; pero
también es cierto que las experiencias compensan
esos obstaculos, usualmente el adulto mayor
subestima su capacidad para aprender.
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Las empresas mexicanas no se preocupan por
buscar mecanismos que garanticen resultados de
éxito, sin embargo la capacitacién es un medio muy
eficiente para trasformar la cultura, generar mayor
productividad y rendimiento en el personal, Barragan
(2002).

Para Werther (2007), el costo de la
capacitacion y el desarrollo es sumamente alto,
especificamente cuando se refiere al efecto
presupuestal de cada area de la empresa. Solo al tener
claro las necesidades de la organizacion y de su
personal se podréa lograr los maximos beneficios.

Las empresas no siempre cuentan con la
competencia de enfocar directamente hacia una
posible solucion concreta, respecto a determinar el
desempefio, y suelen caer en intentos de evaluar esto
sin  muchos resultados positivos, que terminan
provocando una situacion que desfavorece a la
organizacion (Bernardez, 2003).

De igual forma el autor menciona que
individuos altamente capacitados y con alto potencial
suelen fracasar cuando trabajan en un sistema de
performance ineficiente, en el que, por ejemplo, los
estandares a lograr no estan claros, hay recursos
inadecuados, realimentacion insuficiente, o hay
consecuencias negativas al buen desempefio.

Capacity Project (2008) especifica que
muchas veces las brechas de desempefio se
relacionan con varios factores. Para obtener los
mejores  resultados, es necesario  coordinar
cuidadosamente las intervenciones para cerrar las
brechas de desempefio. Cuando los gerentes,
supervisores y administradores se aseguran que todos
los factores del desempefio estan presentes, brindan
el apoyo a nivel de organizacion que los trabajadores
requieren para cumplir con los estandares de
desempefio.
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Hipotesis Grados (2007) menciona que la capacitacion
es la accion destinada a incrementar las aptitudes y

Todas las funciones administrativas de la los conocimientos del trabajador con el propdsito de

capacitacion se relacionan fuertemente con los
elementos que componen el desempefio.

Objetivo

Determinar la relacion entre los elementos de la
capacitacion y el desempefio en la pequefia y
mediana empresa, a través de una correlacion.

Marco Teérico
Capacitacion

De acuerdo a Hellriegel, Jackson y Slocum
(2005), la capacitacion se refiere a tareas que
ayudan al capital humano a superarse y mejorar el
desempefio. Hoy en dia las empresas gastan gran
cantidad de dinero en capacitacion para
empleados debido a que creen que si estan bien
preparados pueden dominar algunas habilidades
bésicas, desempefiando asi una variedad de
puestos.

Por otra parte Buhlander y Sherman
(2001), define capacitacion como una forma de
ensefianza y aprendizaje, cuyo objetivo es dotar al
personal de habilidades, destrezas, y actitudes
necesarias para desempefiar mejor sus actividades.
La division de la capacitacion puede llegar a ser
genérica y especifica. Genérica es mejorar la
actitud de los empleados hacia su trabajo, a
brindarles conocimientos y a desarrollarles las
habilidades de tipo general para que su
desempefio sea mas productivo. Especifica esta
orientada al dominio de conocimientos de sus
tareas, para el desarrollo de habilidades y
destrezas necesarias para realizarlas de manera
mas productivas.

prepararlo para desempefiar eficientemente una
unidad de trabajo especifico e impersonal.

De acuerdo con la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (2011), la capacitacion se
caracteriza como el instrumento idéneo para que los
trabajadores tengan los conocimientos, habilidades y
destrezas para enfrentar los cambios tecnoldgicos y
de innovacién productiva de manera competente y
productiva.

Por su parte Pinto (1997) menciona que la
capacitacion puede analizarse bajo el enfoque
sistémico, estructural, legal, proceso administrativo y
proceso instruccional.

En este orden de ideas, el autor considera
respecto a las funciones administrativas que
comprende el proceso administrativo son cuatro:
planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion.
Planeacion, es decidir con antelacion que va hacerse,
cémo hacerlo, cuando y quien; implica prever y
seleccionar los cursos de accion a seguir en el futuro.
Es necesario realizar un diagnéstico de necesidades
de capacitacion, definicibn de capacitacion,
elaboracion de planes y programas y presupuestos.

En cuanto a la funcion de organizacion es la
que da soporte al sistema de entrenamiento para
lograr los cambios de conducta determinados en los
objetivos y encaminados a eliminar los problemas y
necesidades detectadas en la etapa de planeacion. Es
indispensable establecer las funciones, delimitar las
responsabilidades, los canales de comunicacion y
procedimientos para proporcionar los insumos
necesarios.
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Como tercer funcion esta la ejecucion, es
poner en marcha todo el sistema de capacitacion
en funcionamiento, se coordinan intereses,
esfuerzos y disponibilidad de tiempo de los
empleados involucrados; asi como todo lo
requerido para poner en marcha la capacitacion.

Por altimo se tiene la evaluacion que
implica la medicion y correccion de todas las
acciones necesarias para ajustar a lo planeado,
contar con un seguimiento de la capacitacion
proporcionada.

Desempefio

El desempefio en la organizacion de acuerdo a

Bernardez (2009) comprende la estrategia,
managment, proceso, feedback, finanzas vy
tecnologia.

Estrategia, segun Koontz, Weihrich y
Cannice (2012) esta se conforma por la mision,
vision y objetivos basicos a largo plazo de una
organizacion, asi como la adopcion de recursos de
accion y los recursos necesarios para alcanzar las
metas; por consiguiente, los objetivos son parte de
la estrategia.

Para Drucker (2006) el management
moderno, tiene referencia a una combinacion de
sociologia y economia. Teniendo como origen su
solido modelo y su experiencia en el
funcionamiento social dentro de la organizacion.

Koontz et al. (2012) hacen mencidn que
los procesos son técnicas y sistemas de control,
mecanismos para controlar el efectivo, los
procedimientos administrativos, ética
organizacional, calidad del producto, etc. Este
incluye tres pasos: Establecer estandares;
medicion de desempefio contra estandares;
Correccion de variaciones y planes.

Septiembre 2017 Vol.3 No.9 1-12

Realimentacion, segun Koontz et al. (2012)
coloca la funcién de control de una perspectiva méas
compleja y realista que se considera solo como
establecer estandares, medir el desempefio y corregir
las desviaciones.

Gaynor (1999) Considera la tecnologia como
una herramienta, un medio para lograr algun
objetivo. Esta gestion exige liderazgo y debe
enfocarse en los a largo plazo como a corto plazo con
el proposito de conserva la viabilidad de la
organizacion. También hace referencia que la
tecnologia no es solo una ciencia enfocada a la
ingenieria y a las matematicas, también hace
mencion a otras tecnologias que pasan a segundo
término; la tecnologia para convertir los recursos en
productos o servicios, tecnologia de conocimientos y
recursos para lograr un objetivo, tecnologia de
conocimiento cientifico e ingenieria aplicados en el
disefio de productos o procesos y en la busqueda de
nuevos conocimientos.

Sanchez,  Camarero, Barcala  (2006)
consideran que el Feedback o retroalimentacion es de
suma importancia para comprobar si el sistema es
estable. Los sistemas establecen mecanismos de
retroalimentacion para informar sobre el nivel en que
se cumplen los objetivos.

Bernardez (2009) menciona que el Feedback
permite regular el comportamiento, desde el punto de
vista de la tecnologia del desempefio, la
comunicacion opera en varios niveles, mercado y
clientes, organizacion, proceso y puestos y en dos
dimensiones interpersonal y organizacional.

Gitman y Zutter (2012) consideran a las
finanzas como la ciencia y el arte de administrar el
dinero. Las finanzas perjudican las decisiones
personales de cuanto dinero se gasta de los ingresos,
cuanto ahorrar y como invertirlos.
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En el entorno organizacional, las finanzas
comprende varios tipos de decisiones: como
aumentar la inversion de los inversionistas, como
obtener una mayor utilidad en las inversiones, y
de qué manera conviene reinvertir las ganancias
de la organizacion o dividir entre los
inversionistas.

Metodologia de Investigacion

A continuacion se mostrara de manera detallada la
metodologia de la actual investigacion en la que
participaron empresas pequefias y medianas de
Ciudad Obregon, Sonora, México.

Esta investigacion posee un alcance
descriptivo-correlacional con un disefio no
experimental ya que no se manipulo ninguna de
las variables planteadas de acuerdo a lo
establecido por Herndndez, Fernandez, y Baptista
(2010). Se determinaron estas caracteristicas
considerando tanto la pregunta de investigacion.
La informacion fue recolectada, a traves del
instrumento aplicado, en un solo momento, es
decir en un tiempo Unico, la cual se denomina
corte transversal. El instrumento mencionado fue
utilizado para recaudar, procesar y analizar las
variables capacitacion y desempefio en empresas
PYMES de los tres sectores (comercial, industrial
y de servicios) de Ciudad Obregdn, Sonora, por lo
cual la informacidn es de tipo cuantitativa.

Operacionalizacién de las variables

La clasificacion del tamafio de las empresas es en
base al acuerdo tomado por la Secretaria de
Economia y publicado en el Diario Oficial de la
Federacion en 2009, y se presenta en la tabla 1.
Para efecto especifico de esta investigacion solo
se tomaron en consideracion las pequefias y
medianas empresas. De la misma manera las
dimensiones que componen las variables de
capacitacion y desempefio pueden observarse en
la tabla 2.
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Tamafio | Sector Rango de | Rango de | Tope
ndmero de | monto de | maximo
trabajadores ventas combinado*

anuales
(mdp)

Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6

Pequefia | Comercio Desde 11 hasta | Desde 93
30 $4.01

hasta

$100
Industria y | Desde 11 hasta | Desde 95
Servicio 50 $4.01

hasta

$100

Mediana | Comercio Desde 31 hasta 235

100 Desde
Servicios Desde 51 hasta $100.01
100 hasta
$250
Industria Desde 51 hasta | Desde 250
250 $100.01
hasta
$250

*Tope Mé&ximo Combinado = (Trabajadores) X 10% + (Ventas
Anuales) X 90%.

Tabla 1 Clasificacién de las empresas segun su tamafio

Fuente: Diario Oficial de la Federacion 30 de Junio de 2009

Como variable independiente se tiene a la
capacitacion 'y como variable dependiente el
desemperio, las cuales se muestran en la tabla 2.

Elementos Descripcién Reactivos
Planeacion Es la fase que le | Comprende los
da razén y | reactivos del 1 al
contenido técnico | 11.

a la capacitacion,
pues conduce a
determinar que se
va a hacer.

Organizacién Es la fase por | Comprende los
medio de la cual | reactivos del 12 al
se sostiene el | 16.

sistema de
entrenamiento
para lograr los
cambios de
conducta
determinados  en
los objetivos, y
eliminar los
problemas
detectados en la
fase de planeacion.
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Ejecucion Es la puesta del | Comprende los Finanzas Sistema Comprende los
proceso de | reactivos del 17 al presupuestario, reactivos del 63 al
capacitacion,  se | 22. sistema de | 66.
involucra compras y
intereses, tiempo, administrativo.
esfuerzos de todos Tecnologia Sistemas de | Comprende los
los empleados; asi informacion, reactivos del 67 al
como las sistemas de | 70.
herramientas y colaboracién,
formas de hadware y
comunicacion , software.
para asegurar que
lo que se esta i . L
haciendo ea ;’abla 2~Caracter|st|cas que describen a la capacitacion y el
acorde a lo esempeno
planeado » ]
Evaluacion Es medir y | Comprende los Fuente: Elaboracion propia
corregir todas las | reactivos del 23 al
intervenciones 30. Su J etos
para asegurar que
las acciones sean ) ) » ] )
conforme a los En la investigacion se aplicaron los instrumentos a
géigbefeci dos.  Es empresas, pequefias y medianas de Ciudad Obregén,
comparar o en la Ct_JaI participarop 55 empresas de servicios, 67
realizado con lo comerciales y 73 de giro industrial; dando un total de
- planeado. 195 empresas encuestadas. Se consideré una muestra
Beneficio Todos los | Comprende  los babilisti . ia |
elementos o | reactivos del 31 al No propaol Istica Yy a conveniencia, las empresas que
factores que se | 34, aceptaron contestar la encuesta, fueron las que
gggﬁrvg“al'”rfg‘gﬁ cumplieran con las caracteristicas y especificaciones
capacitacion. establecidas ya sefaladas.
Estrategia La empresa ejerce | Comprende los
la supervisién con | reactivos del 35 al Materiales
calidad, de igual | 39.
forma ejerce el i . . L,
liderazgo y Se adaptd un instrumento para medir la capacitacion
motivacion hacia y desempefio de las pymes, dicho instrumento consta
los empleados. de una encuesta de 70, los cuales miden 11 variables
Managment La empresa ejerce | Comprende los ! o N
la supervision con | reactivos del 40 al 5 corresponden a la capacitacion y 6 al desempefio.
;}a"dad' de 'gua: 4r. Los 70 reactivos fueron calificados a través de una
,?J;?gzg(fjerce ey escala de Likert con 5 opciones de respuesta que son
motivacion hacia 1) totalmente en desacuerdo, 2) en desacuerdo, 3)
los empleados. indeciso, 4) de acuerdo y 5) totalmente de acuerdo.
Procesos Procesos Comprende los
adecuados; reactivos del 48 al

métodos definidos,
planeamiento vy
programacion.

57.

Realimentacion

La alimentacion es
oportuna y precisa,
se da de arriba
abajo, asi como de
clientes y usuarios.

Comprende los
reactivos del 58 al
62.
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Procedimiento

— Se determin0 la tematica de investigacion, asi
como consulta bibliografica respecto a la
capacitacion y desempefio.

— Se disefio el instrumento y se validé por
expertos.
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— Se aplico prueba piloto.

— Se capturd cada encuesta en el sistema
SPSS version 21.

— Se tuvo un indice de confiabilidad, siendo
este .875

— Se procedio a la aplicacion total del
instrumento a la muestra representativa.

— Se analizaron los por medio de una
correlacion.
— Se establecieron las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.
Resultados

A continuacion se muestran los resultados
obtenidos del estudio respecto a la correlacion
existente entre el proceso de capacitacion y
desempefio. Primeramente se muestran los
resultados de la  correlacion capacitacion —
capacitacion; correlacion desempefio — desempefio
y finalmente la informacion referente a
capacitacion — desempefio.

Planeacion Organizacion Ejecucion Evaluacion Beneficio
Planeacion 1 ,736** ,718** ,803** ,536**
,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195
Organizacion 136%* 1 ,554** 716" 6527
,000 ,000 51.26% 42.51%
195 195 195 195 195
Ejecucion ,718%* ,554** 1 120%* 1392%*
,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195
Evaluacién ,803** 716%* ,120%* 1 ,585**
,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195
Beneficio ,536** ,652** ,392** ,585** 1
,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195

Tabla 3 Correlatividad Capacitacion — Capacitacion

Fuente: elaboracidn propia.
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Como puede apreciarse en la tabla 3, la
relacion entre todas las funciones administrativas de
la capacitacion existe una fuerte relacion, a
excepcion de la quinta beneficio, esto con un nivel de
confianza es de 99%.

En cuanto a la correlacion entre desempefio-
desempefio, en la tabla 4 puede observarse que existe
una relacién intermedia entre estrategia-proceso;
estrategia-realimentacion; managment-
realimentacion; proceso-realimentacion; todas con un
nivel de confianza es de 99%.

Con una relacién débil con todas las variables
se tiene a finanzas y tecnologia.

Estrategia Managment Proceso Realiment Finanzas Tecnologi
acion a
Estrategia 1 492%* ,652** 571** ,238** ,359**
,000 ,000 ,000 ,001 ,000
195 195 195 195 195 195
Managmen 492%* 1 ,409** ,532** A454** 499**
t ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195
Proceso ,652** 409** 1 \514** ,252** 174*
,000 ,000 ,000 ,000 ,015
195 195 195 195 195 195
Realiment 571** ,532** ,514** 1 ,321%* ,384**
acion ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195
Finanzas ,238** A54%* ,252%* ,321%* 1 A451*%*
,001 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195
Tecnologia ,359%* 499+ A74* ,384%* ,A51%* 1
,000 ,000 015 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Tabla 4 Correlatividad Desempefio — Desempefio

Fuente. Elaboracion propia.

Desempefio Estrategi Managm Proces Realime Finanzas Tecnologi

a ent ¢} ntacion a

Capacitacion

Planeacion ,661%* ,491%* ,694%* ,562%* ,369%* ,339%*
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Organizacion ,604** ,468** ,619%* ,543** ,266%* ,393**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Ejecucion ,598** ,341%* ,629%* A34%* ,385%* ,280%*
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Evaluacion ,632%* ,490%* ,670%* ,532%* ,363** ,349%*
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Beneficio A73%* ,543** ,376%* ,452%* ,373** ,438**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
195 195 195 195 195 195

Tabla 3 Correlatividad capacitacion — desempefio

Fuente. Elaboracion propia
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En relacion a las variables en estudio
capacitacion-desempefio, se tienen los siguientes
hallazgos:

Planeacion y estrategia su relacion es
medianamente fuerte con .661** de correlacion, al
incrementar una unidad porcentual en cualquiera
de las variables dara como resultado un aumento
de 43.69%.

Planeacion y proceso su relacion es
medianamente fuerte con .694** de correlacion, al
incrementar una unidad porcentual de cualquier
variable dara como resultado un aumento de
48.16%.

Organizacién y estrategia su relacion es
medianamente fuerte con .604** de correlacion, al
incrementar una unidad porcentual de una de las
variables dard como resultado un aumento de
36.48%.

Organizacién y proceso la relacion entre
ambas variables es medianamente fuerte con
.619** de correlacion, al incrementar una unidad
porcentual de cualquiera de estas variables dara
como resultado un aumento de 38.31%.

Evaluacion y estrategia su relacion es
medianamente fuerte con .632** de correlacion, al
incrementar una unidad porcentual de cualquiera
de estas variables dard& como  resultado un
aumento de 39%.

Evaluacion y proceso su relacién es
medianamente fuerte teniendo una correlacion de
.670**, al incrementar una unidad porcentual de
alguna de estas variables dara como resultado un
aumento de 44%.

Como puede apreciarse la relacion entre
Capacitacion y Desempefio en algunos factores
resulto una relacién medianamente fuerte.
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Conclusiones

Se concluye que el objetivo del estudio determinar la
relacion entre los elementos de la capacitacion y el
desempefio en la pequefia y mediana empresa a
través de una correlacion se ha logrado; ya que se
identificaron las relaciones entre estas variables.

Pudiendo concluir que entre las funciones
administrativas de la capacitacion existe una fuerte
relacion entre estas, a excepcion de beneficio, por lo
que se recomienda en el momento de llevar a cabo un
programa de capacitacion en la organizacion
seguirlas, excluyendo beneficio. Cabe resaltar que la
funcion de planeacion es la que tiene una fuerte
relacion entre organizacion, ejecucion y evaluacion.

El contar con personal bien capacitado genera
a las empresas grandes beneficios entre ellos mayor
productividad, aumenta la efectividad del personal,
mayor rendimiento y el factor humano se sentira mas
seguro al momento de realizar sus actividades. Hoy
en dia la capacitacion ya no se considera una
actividad secundaria, actualmente se ha convertido
en factor de suma importancia para el logro de las
estrategias de competitividad de las empresas.

Las empresas que otorgan capacitacion tienen
un mayor beneficio en el desempefio efectivo de su
personal, en aspectos como econdmico, ahorro de
materia prima, menos productos defectuosos, entre
otros, al atender debidamente los procesos vy
proporcionar realimentacion. También ayuda en el
aspecto administrativo, en la manera de que se dan
cuenta de los empleados sobresalientes, un 6ptimo
desarrollo y un mayor compromiso con esta.

Respecto a desempeiio los elementos
considerados, estrategia, Management, proceso,
realimentacion, finanzas y tecnologia; las relaciones
medianamente fuerte se presentan en estrategia,
managment y proceso.
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En cuanto a la hipotesis planteada todas
las funciones administrativas de la capacitacion se
relacionan fuertemente con los elementos que
componen el desempefio; se encontrd una relacion
medianamente fuerte entre planeacion y proceso;
organizacion y estrategia; organizacion y proceso;
evaluacion y estrategia; evaluacion y proceso. Por
consiguiente no puede aceptarse completamente la
hipbtesis, debido a que se demuestra
estadisticamente que no existe relacion entre todos
los elementos considerados dentro del estudio.

Sin embargo es importante que las
pequefias y medianas empresas, pongan en
practica la capacitacion con todas las funciones
administrativas propuestas por Pinto (1997),
identificar otros elementos del desempefio que
pudieran relacionarse con la capacitacion y que
repercutan beneficiosamente en la organizacion,
no solo los establecidos por Bernardez (2009).
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