UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

BENEFACERE J Jf

El efecto de la capacitacion en la motivacién laboral de los colaboradores de

una empresa agroexportadora de Sullana, 2023

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR
Gerald Daniel Rojas Chayan

ASESOR
Valeria Tamara Llontop Hernandez
https://orcid.org/0000-0003-0417-0544
Chiclayo, 2024



https://orcid.org/0000-0003-0417-0544

El efecto de la capacitacion en la motivacion laboral de los

colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023

PRESENTADA POR
Gerald Daniel Rojas Chayan

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo

para optar el titulo de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR

Martha Fiorella Portaro Inchadstegui
PRESIDENTE

Roman Jesus Marquina Lujan Valeria Tamara Llontop Hernandez
SECRETARIO VOCAL



Dedicatoria

Dedicado al Unico y Eterno Dios por otorgarme la vida, la fortaleza y la direccion necesaria
para enfrentar los desafios de mi existencia. Habria sido imposible lograrlo sin su ayuda.
Reconozco la incansable labor, consejos, estimulo, amor y entrega de mis padres en mi
formacion personal. A ellos, mi més profundo afecto y gratitud. Expreso mi reconocimiento
hacia mi asesora; Mgtr. Valeria Tamara Llontop Hernandez, por compartir su conocimiento,
brindarme ensefianzas, orientacion y dedicacion durante este proceso, contribuyendo
significativamente a mi desarrollo académico. Le expreso mi mas profundo aprecio y

consideracion sincera.

Agradecimiento

Doy gracias al Unico y Eterno Dios por concederme la existencia, la fuerza y la orientacion
para hacer frente a los retos que encuentro en mi camino. Reconozco mi eterna gratitud hacia
El. Expreso mi profundo reconocimiento a mis padres por su incansable dedicacion, valiosos
consejos, aliento, amor y esfuerzos en mi formacion, asi como por brindarme la oportunidad
de continuar mi educacion universitaria. Con amor, dedicado a ellos. Agradezco a mi asesora;

Magtr. Valeria Tamara Llontop Hernandez, por compartir su sabiduria, ensefianzas, orientacion
y compromiso durante este proceso, lo cual ha sido fundamental para mi desarrollo

académico. Le expreso mi mas sincero agradecimiento.



El efecto de la capacitacion en la motivacion laboral de los
colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana,
2023

INFORME DE ORIGMALIDGED

10. 10« P As

INICHCE DE SIMILITLAD FUENTES DE INTERRMET  PUBLICACIOMNES TRABRAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIdARIAS

hdl.handle.net 4%

Fusnte de Irnbermet

tesis.usat.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 1
Fu=nte de Intermet O

-~ -

repositorio.uisek.edu.ec {1
Fue=nte de Intermet O

repositorio.unsa.edu.pe {1 9%

Fusnte de Irnbermet

intra.uigv.edu.pe {1 %

Fusnte de Internet

repositorio.unp.edu.pe < 1 9%

Fusnte de Internet

Submitted to Universidad 5an lgnacio de < 1 %
Loyola

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo {1
%

Trabajo del estudiante

P Submitted to Universidad Catolica Santo < ‘I
- o : S
Toribio de Mogrovejo

Trabajo del estudiante

dspace.unitru.edu.pe



Indice

RESUMIBIN ...ttt e h e e b e e s n e e b e e e e e b e e e e e b e e e nn e e nneeanns 6
N 0L = Uod PSSP 7
INEFOAUCCION ..ottt bbbttt e bt e st st et et e e neeneeneas 8
REVISION & HIEIALUIA . ..vviveeiieeieieieie ettt ettt st e s be e s e eneeneas 12
MaterialeS Y MELOTOS ......ccuveieiieie ettt e e st e et e ereesre e beaneenneas 17
RESUITAOS Y QISCUSION ..ottt 18
L070] 1ol [ 1] (0] 1= O USRS 31
RECOMENUACIONES ... cuiieieitieie ettt sttt se e b e te e s e sreesteeseeere e seeneeaneeseeeneennes 33
RETEIBINCIAS ....cve ettt b bbbt b et e et st esb e be et enreeneene s 34

Y 415D (o TR 40



Resumen

El desarrollo de este estudio tuvo como proposito analizar el efecto de la capacitacién laboral
en la motivacion de los colaboradores de una empresa agroexportadora en Piura, 2023. Se
utilizé un enfoque de rigor cuantitativo, de tipologia basica, con un alcance explicativo, no
experimental y de corte transversal. La obtencion de datos se realiz6 mediante el uso de una
encuesta, utilizando un cuestionario aplicado a los 120 operadores de la unidad econémica en
estudio y para su respectivo andlisis se utilizd herramientas estadisticas descriptivas e
inferenciales, mismos que permitieron dar probacion a las suposiciones investigativas. Los
hallazgos indicaron que la variable de capacitacion laboral tuvo un efecto significativo en la
motivacion de los colaboradores de una empresa agroexportadora en Piura, 2023; por lo cual
se expresa que, si se ejecuta una efectiva capacitacion dentro de la institucion econémica, la
motivacidn de los miembros organizacionales se desarrollard en la misma medida, ya que posee

una dependencia de la variable independiente.

Palabras claves: Gestion de la produccién, Gestion de personal, Cultura corporativa,

Capacitacion laboral, motivacion, alcance explicativo.



Abstract

The purpose of the development of this study is to analyze the effect of job training on the
motivation of employees of an agro-export company in Piura, 2023. A quantitative rigor
approach was used, with a basic typology, with an explanatory, non-experimental and cross
section. Data collection was carried out through a survey, using a questionnaire applied to the
120 operators of the economic unit under study and for their respective analysis, descriptive
and inferential statistical tools were used, which allowed proving the research assumptions. The
findings indicate that the job training variable has a significant effect on the motivation of
employees of an agro-export company in Piura, 2023; Therefore, it is expressed that, if effective
training is carried out within the company, the motivation of organizational members will

develop to the same extent, since it has a dependence on the independent variable.

Keywords: Production management, Personnel management, Corporate culture, Job training,

motivation, explanatory scope.



Introduccion

Las empresas en la actualidad buscan dar cumplimiento a los objetivos institucionales
planteados y para ello se requiere mantener un personal altamente confiable y capacitado, ya
que se ha demostrado que los recursos tecnoldgicos y materiales no son suficientes para
alcanzar el éxito empresarial (Niati et al. 2021). Al respecto, Gonzales & Cereceda (2020)
argumentaron la necesidad de potenciar a la ciudadania organizacional, mediante la
capacitacion constante en la realizacion de las funciones, de tal manera, que contribuya al
desarrollo de nuevas habilidades y retroalimentacion de los conocimientos. Es por ello, al
brindar capacitaciones con adecuados métodos y programas actualizados acorde a sus
necesidades y funciones, se logrard una productividad en sus labores que contribuira al

cumplimiento de objetivos (Hosen et al. 2024).

Es asi que, las empresas con éxito se ven influenciadas por una preparacion adecuada en su
recurso humano, en donde los estudios han demostrado que la capacitacion aplicada a los
colaboradores incrementara su motivacién, siempre y cuando ésta se potencie de forma
constante (Ozkeser, 2019). Asimismo, Haryono et al. (2020) sostuvieron que, debido a los
constantes problemas sobre el reconocimiento y crecimiento laboral, surge la necesidad de
valorar al colaborador y brindar las oportunidades de capacitacion para evidenciar resultados
favorables en las empresas. Ademas, Lathabhavan & Chidananda (2023) destacaron que al
impartir aprendizajes en las capacitaciones; estas tendran un fuerte impacto en la motivacion,
puesto que se constituye como una forma de compensacion y apoyo; sin embargo, muchas

empresas minimizan su gran relevancia en la eficiente gestion del capital humano.

Al respecto, en Africa, Oyewole (2020) menciond que se evidencia el descuido por parte de
los lideres en la implementacion de los programas de capacitacion, lo cual se ve evidenciado en
el accionar de los colaboradores durante sus actividades laborales. En ese sentido, en Nigeria,
Adenle et al. (2017) indicaron que en el sector agroexportador carece de un recurso humano
eficiente y competente, puesto que no tiene acceso a capacitaciones dentro de sus labores. De
la misma forma, se aprecia una desigualdad uniforme por diversos factores que afectan el
acceso a capacitaciones constantes en el rubro agroexportador africano, por lo que se ve
influenciado en la baja productividad laboral (Mthombeni et al. 2022). Seguido a ello, en
Camerun, Tambi & Azem (2019) afirmaron que la escasa capacitacion en el colaborador afecta

negativamente a la motivacion de estos dentro de sus acciones laborales en la organizacion.



Por otro lado, en Asia, Gautam & Basnet (2021) resaltaron la baja calidad de la capacitacion
efectuada en las organizaciones de Nepal y de sus implicancias en la motivacion de los
colaboradores. Consecuente a ello, en Indonesia; Ozkeser (2019) argumento que los diversos
sectores empresariales deben orientar los esfuerzos en promover y ejecutar programas de
capacitacion; sin embargo, no se brinda la importancia que se requiere en mantener trabajadores
altamente capacitados; ademas, no se contribuye a su motivacion dentro de los ambientes
laborales, afectando directamente en su rendimiento. Ademas, en Pakistan, Khan et al. (2023)
indicaron que las unidades econdmicas deben impartir programas de capacitacion al
colaborador de acuerdo con sus funciones, la cual tendria un impacto alto en la motivacion,

permitiendo tener una eficacia de resultados en sus labores.

De forma similar en Europa; Maican et al. (2021) sefialaron que el sector agroexportador en
Rumania no orienta los esfuerzos y recursos necesarios para garantizar la eficiencia de las
capacitaciones brindadas, afectando directamente al desempefio y motivacion, puesto que se
evidencia las deficiencias dentro de las tareas laborales, repercutiendo asi en la competitividad
de los organismos de dicho sector empresarial. Por lo mismo, en Repulblica Checa se resaltd
que la capacitacion es una herramienta esencial que las empresas deben ejecutar continuamente
para que el colaborador institucional aplique sus funciones eficazmente, de la misma forma que
contribuye a una mejor motivacion dentro de su area laboral (Kmecova, 2021). En ese sentido,
estudios realizados en Espafia, indican que debido al desarrollo tecnoldgico y a los cambios
constantes, se deben ejecutar capacitaciones actualizadas, adecuadas y continuas, lo cual

beneficiaria positivamente a la empresa como al recurso humano (Garcia & Ibafiez, 2023).

En esa misma linea, en América, Hoogesteger & Massink (2021) sefialaron la situacion
precaria en los organismos agroexportadores, dado que el personal no recibe las condiciones
requeridas para mejorar el avance de sus actividades, evidenciando la importancia de disponer
de eficientes programas de capacitacién. Asi mismo, en México el 44.9% de las unidades
econdmicas no realizan programas de capacitacion, lo cual ha repercutido en el rendimiento de
los colaboradores institucionales, dado que no se sienten motivados para cumplir
eficientemente las responsabilidades encomendadas (Alvarez, 2022). De igual forma, en Cuba,
los estudios confirman que las instituciones empresariales dejan de lado el interés en el talento
humano, puesto que no brindan capacitaciones que permita al colaborador desenvolverse
positivamente dentro de su area de trabajo, lo cual es un factor que influye en la motivacion de

estos (Bohorquez et al. 2020).
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En ese mismo sentido, en Sudamérica, Parrales et al. (2021) manifiestan que existe un
desinterés de brindar capacitaciones al personal institucional, lo cual se refleja en la decreciente
motivacion de estos, afectando los logros a corto y largo plazo de la empresa.
Consecuentemente, en Ecuador, los miembros organizacionales han manifestado sentirse poco
motivados en sus centros de labores, dado que no reciben la capacitacion necesaria para ejecutar
las funciones delegadas por sus superiores (Obando, 2020). En esa misma linea, en Colombia
los organismos del sector agroexportador han evidenciado falencias respecto al desarrollo de
las actividades internas; ello es causa de la ausencia de programas de capacitacion y

fortalecimiento en los conocimientos de los miembros organizacionales (Serrano et al. 2020).

Ademaés, en Brasil, Mataveli et al. (2022) indican que uno de los problemas de las empresas
de este rubro es la escasa capacitacion que se le brinda al personal, lo cual desencadena en una
falta de motivacion dentro de sus actividades. No obstante, en el Perd, Nolazco et al. (2021)
resaltaron que la deficiente motivacion y compromiso de los colaboradores ha sido
consecuencia de la desvalorizacion en las areas de trabajo, excluyéndose de oportunidades que
permitan un desarrollo de ellos dentro de las mismas. Por ello, se destaca que, el 34% de las
fuerzas laborales en las empresas deberian ser capacitadas para la mejora de su rendimiento y
desempefio institucional, puesto que, con las implementaciones tecnoldgicas, los cambios

surgen con mayor rapidez (Alfaro, 2023) .

En tanto, Ore et al. (2020) manifestaron que los organismos del rubro agroexportador en el
Per(, requieren de la aplicacion de eficientes programas de capacitacion; de tal manera, que se
fomente la mejora continua en cada una de las funciones laborales. Por otro lado, en las
empresas agroexportadoras en Tarapoto se ha evidenciado el desinterés de la ciudadania a causa
de las minimas acciones que realizan los lideres por mantener una buena motivacién, afectando
en gran indice el desempefio eficiente de las labores delegadas (Torres, 2022). Asi mismo, en
Piura, las empresas han evidenciado falencias en las actividades operativas puesto que, la
rotacion de recurso humano es constituido como un problema grave, dado que, los programas
de capacitacion son mas constantes, pero poco eficientes, afectando en gran manera la
competitividad de los organismos (Yepez, 2019). Consecuente a ello, un estudio de buenas
practicas en el sector agroexportador peruano, indica que se debe dar iniciativa de
capacitaciones continuas al personal, con actualizaciones y programas eficientes que permitan

incentivar una mayor motivacion dentro de sus areas de trabajo (Adam & Jones, 2019).



11

A nivel local, una empresa del rubro agroexportador, ubicada en la ciudad de Piura, Sullana,
contando con 120 colaboradores que contribuyen al cumplimiento de las actividades
organizacionales. Al respecto, se constatd de manera directa con la ciudadania organizacional
el descuido de parte de los directivos en la orientacion de los esfuerzos en la capacitacion
laboral; ello limita el acceso a oportunidades de capacitaciones en funcién con los puestos de
trabajo, viéndose reflejado en la dificultad para la realizacion de las labores. Ademas, la
institucién econdémica no asigna un financiamiento destinado a realizar capacitaciones
periddicas, ya que no se realiza de forma eficiente los programas de capacitacion, afectando
directamente su desempefio, dando origen a un desanimo dentro del ambiente laboral en la

empresa.

En consecuencia, surge la siguiente interrogante de indagacion ¢Cual es el efecto de la
capacitacion en la motivacion laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de
Sullana, 2023?

Ante ello, se establecié como objetivo general el determinar el efecto de la capacitacion en
la motivacion laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023.
Mientras que los objetivos especificos fueron: Identificar el nivel de capacitacion laboral,
identificar el nivel de la motivacion laboral y determinar el efecto de las dimensiones de
capacitacién en la motivacién laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de
Sullana, 2023.

Respecto a la justificacion cientifica de esta indagacion es aportar al vacio existente de
investigaciones generales respecto a las constantes capacitacion y motivacion laboral, puesto
que no se brinda énfasis en los organismos en comprender y conocer el efecto existente del
constructo de la capacitacion en la motivacién laboral de la organizacién objeto de estudio,
mismo que se logré a traves del analisis de las causas de la constante independiente y el efecto
de las mismas en la constante dependiente; por tanto, se proporciona un aporte cientifico al
enfatizar en la estimacion del grado de afectacion entre los constructos mencionados. Por ello,
esta investigacion se constituye como una herramienta muy significativa en el campo de la
administracion, proporcionando una base firme para optimizar la eficiencia empresarial y

brindar una contribucidn positiva a los deméas organismos locales.
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Revision de literatura

Se han considerado las siguientes investigaciones previas en el contexto internacional ya que
no se hallaron articulos en el &mbito local sobre las variables. Por lo tanto, dentro de los

antecedentes relacionados al tema, se han considerado los siguientes:

En un estudio abordado en Turquia, se establecié como propoésito demostrar el impacto de
la capacitacion en la motivacion laboral de los colaboradores; se considerd a 200 empleados, a
quienes se les proporcion0 una encuesta; es asi que los resultados certificaron que mediante la
prueba estadistica R cuadrado se encontrd el efecto entre los constructos; siendo este de un
indice de 0.813, con una significancia de 0.012; por tanto, se interpreta que existe un efecto
positivo alto y significativo entre la variable independiente y el nivel de motivacion de los
colaboradores (Ozkeser, 2019). En esa misma linea, en Indonesia se destacé como fin examinar
el efecto de la variable de capacitacion en la motivacion laboral en una empresa de Saraminda;
cuyo tamafio muestral fue de 52 colaboradores a los cuales se orient6 el cuestionario; teniendo
como resultados que a través de una regresion lineal multiple se establecié el efecto de la
formacion en la motivacion de los colaboradores, con un indice de 0.323 R cuadrado, y un valor
de significancia inferior al 0.05; por ello, se infiere que la constante independiente afecta
positivamente en la motivacion de los miembros institucionales (Fitri & Eka, 2019).

Asi mismo, otra indagacion en Indonesia tuvo como fin evidenciar el efecto de la
capacitacion en la motivacion laboral y sus impactos en el rendimiento profesional; teniendo
como muestra a 215 colaboradores, a los cuales se les brind6 la encuesta; cuyos hallazgos
evidenciaron que el constructo formacion tiene un efecto en la motivacion de los colaboradores
en un indice de 0.198, con un nivel de significancia por debajo al 0.05; concluyendo que existe
un efecto positivo y significativos entre los constructos de indagacion (Haryono et al. 2020).
Ademas, otro estudio en el mismo pais establecié con propdsito de analizar el efecto de la
disciplina y la capacitacion en la motivacion laboral; cuya muestra fue de 52 colaboradores, a
quienes se les brindo la encuesta; teniendo como hallazgos que el efecto de la formacion en la
motivacién de los miembros organizacionales es de un indice de 0.382, con un valor de
significancia de 0.016; concluyendo que existe un efecto positivo y significativo entre la

constante independiente y la motivacion de los colaboradores (Maruhun & Chaerudin, 2020).

De forma similar, otra investigacion realizada en Indonesia tuvo como pretension determinar

el efecto de la capacitacion en la motivacion de los trabajadores; teniendo como muestra a 52
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colaboradores, mismos a los que se les orientd los enseres investigativos; cuyos
descubrimientos precisaron que el efecto de la formacién en la motivacién de los miembros
organizacionales es de un indice de 0.936, con un valor de significancia de 0.000; concluyendo
que existe un efecto positivo y significativo entre la constante independiente y la motivacién de
los miembros organizacionales (Putu et al. 2019). En la misma linea otra de las indagaciones
realizada en el mismo pais plante6 como objetivo determinar el efecto de la capacitacion en la
motivacion laboral en los trabajadores organizacionales; con un tamafio muestral de 127
laboradores, a los cuales se les dirigio los enseres del estudio; obteniendo como hallazgos que
el efecto de la capacitacion en la motivacion de los miembros organizacionales es significativo,
siendo esta de 0.000, mostrando su inferioridad al 0.05, ante ello se concluy6 que si existe un

grado de afectacion positivista entre los constructos de investigacion (Sugiarti, 2021).

No obstante, un estudio se plante6 como finalidad establecer el efecto de capacitacion en la
motivacion de los trabajadores en una empresa de Indonesia, con un tamafio muestral de 106
laboradores, a los cuales se les dirigié los enseres del estudio; teniendo como descubrimientos
que el indice de afectacion de la constante dependiente en la independiente es de un indice de
0.678 y un p valor de 0.000; ante ello, se afirmé la existencia de un efecto positivo entre las
constantes, por tanto, se infiere que una eficiente activacion de los repertorios de una adecuada
capacitacion, garantizan una mayor motivacion en la ciudadania organizacional (Sabar, 2022).
Asi también, otros autores, plantearon como finalidad como finalidad estimar el grado de efecto
de la capacitacion en la motivacion laboral en una organizacion; con un tamafio muestral de 57
laboradores, a los cuales se les dirigi6 los enseres del estudio; obteniendo como hallazgos que
el indice de afectacion de la constante dependiente en la independiente es de un indice de 0.478
y un p valor de 0.000; por tanto, se concluye que si existe una afectacién positivista y

significativa entre las constantes (Rokhmatu et al. 2024).

De forma similar, en India se desarroll6 una indagacion cuyo proposito fue estimar el grado
de efecto de la capacitacion en la motivacion laboral en una organizacion, con un tamafo
muestral de 150 laboradores, a los cuales se les dirigio los enseres del estudio; teniendo como
descubrimientos que el indice de afectacion de la constante dependiente en la independiente es
de un indice de 0.985 y un p valor de 0.000; por lo cual, se concluyd que existe un efecto
positivo y significativo entre las constantes, es asi que se establece la importancia de la
aplicacion de efectivos programas de capacitacion y de esa manera fomentar la motivacion

dentro de los colaboradores en las empresas (Subha & Bhattacharya, 2022).



14

En cuanto a las bases tedricas, se considera como primera a la capacitacion laboral, misma
que se centra en los factores que conllevan a mejores resultados laborales, los cuales son
predictivos por la ciudadania organizacional, ocupando una posicion fundamental en el
desenvolvimiento y motivacion de los integrantes, considerando que las expectativas son
generadas bajo el entorno laboral, donde se esperan recompensas que conllevan a desarrollar
de forma efectiva las funciones organizacionales (Acosta & Olivero, 2023).

Es asi como la capacitacion es definida como el desarrollo intelectual en un periodo corto,
donde se aplica un método sistematizado y estructurado mediante el cual los colaboradores
obtienen ensefianzas y cualidades técnicas cuya finalidad es alcanzar objetivos (Fitri & Eka,
2019). Del mismo modo, se considera un mecanismo primordial en la implantacion para una
cultura orientada a la eficacia en el trabajo, por ende, una organizacion deberia suministrar
programas de desarrollo, entrenamiento y crear capacitaciones que permita contribuir al

crecimiento de los colaboradores dentro de los ambientes laborales (Labrador et al. 2019).

Asi mismo, se entiende como el desarrollo de nuevos conocimientos, capacidades o
destrezas en la ciudadania organizacional, de tal manera que ello facilita el desarrollo de las
tareas laborales en las empresas (Velasquez, 2022). Es asi como el fin de la capacitacion es
contribuir al desarrollo de competencias y retroalimentar los conocimientos en los trabajadores
institucionales; por lo que, es de gran vitalidad la aplicacién de eficientes programas de
retroalimentacion teorica durante la ejecucion de las tareas profesionales en los organismos
(Rokhmatu et al. 2024). Por otra parte, Chiavenato (2019), indica que es entendido como las
acciones de formacién que brindan las organizaciones a la ciudadania organizacional, con un

fin de fortalecer las aptitudes y saberes respecto a las funciones laborales que estos realizan.

En tanto, las dimensiones de la capacitacion laboral fueron propuestas por Fitri & Eka (2019)
quien manifiesta como primera dimensién al instructor, el cual provee la informacion y el
material, asi como también brinda interaccion y comunicacion bidireccional con los
participantes (Sianturi et al. 2023). Asi mismo; se entiende como los lideres que tienen como
responsabilidad brindar las actualizaciones de los conocimientos y habilidades a los miembros
organizacionales; es por ello, que se destaca la importancia de seleccionar a personas aptas para
ejercer la funcion de instructores en las capacitaciones laborales (Del Toro Soto et al. 2022)
Por lo tanto, las caracteristicas que se deben tener en cuenta son las siguientes; las habilidades
de ensefianza y comprension, asi como también tener eficientes habilidades de comunicacion y

autoridad, sin afectar las habilidades sociales y habilidades técnicas (Silva et al. 2018).
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La segunda dimension esta referida a los participantes, que es entendida como las personas
que son participes de las actividades de capacitacion, a las cuales se les brindard las tacticas
necesarias para potenciar sus habilidades y destrezas en el progreso de las tareas laborales
(Hidalgo et al. 2018). De la misma manera, hace alusion al grupo de individuos que integran
los organismos, a los cuales se les deriva participacion de los programas de capacitacion para
la mejora de sus habilidades en la aplicacion de sus funciones laborales (Sabar, 2022).

Respecto a la dimensién material, de acuerdo con Ferrando & Callohuanca (2020) son las
herramientas necesarias para brindar las capacitaciones de forma efectiva a los trabajadores en
las empresas, las cuales brindan dinamismo a las actividades y promueven las interacciones
didacticas entre los participantes. Por otro lado, para Gonzales & Cereceda (2020) es entendido
como los elementos de gran utilidad en las charlas de capacitacion, los cuales permiten que se
ejecuten las actividades con eficiencia y garantizan la versatilidad de las aplicaciones tedricas

de los contenidos tratados durante la capacitacion de los miembros organizacionales.

Con respecto a la cuarta dimension esta el método; es comprendido como las técnicas de
entrenamiento que utilizan los instructores para atraer el interés de los involucrados en las
actividades de capacitacion laboral (Fitri & Eka, 2019). Por lo tanto, la capacitacion debe
referirse a los métodos utilizados para proporcionar a los colaboradores las habilidades y el
conocimiento que facilitaré el desarrollo de las funciones laborales (Labrador et al. 2019).

Y la Gltima dimension son los objetivos, que se entiende como el propésito que se espera de
las capacitaciones laborales aplicadas a los miembros, estableciendo pardmetros y lineamientos
que direccionan dichas actividades hacia los objetivos (Durén & Martinez, 2020). Es por ello,
que es esencial establecer acciones con respecto a las metas que se esperan lograr mediante las

tareas de formacion en cada uno de los miembros de los organismos (Ore et al. 2020).

Por otro lado, referente al enfoque tedrico de la motivacion laboral es tomada en cuenta la
teoria que aborda las tres necesidades propuesta por McClelland durante el 1985, en donde
plantea a la motivacion como un punto de partida de los patrones de comportamientos de los
individuos; por tanto, estas se condicionan por las necesidades de naturaleza humana;
destacando que las necesidades insatisfechas generan un efecto de tension interna, dando origen
a estimulos que se orientan al desarrollo de comportamientos que buscan la satisfaccion de
metas especificas, regulando las tensiones internas; es asi, que es aquella fuerza la que orienta

a las personas a la construccion de la motivacion laboral en las organizaciones (O. Silva, 2022).
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En tanto, la motivacién laboral es definida como una serie de valores y actitudes que influyen
en las personas para alcanzar metas particulares en funcion a los objetivos individuales,
desarrollando comportamientos que contribuyan a la satisfaccion de dichas necesidades
(McClelland, 1985). Asi, la motivacidon en el trabajo desempefia un papel crucial en aumentar,
orientar y prolongar los esfuerzos para alcanzar objetivos; por lo tanto, actlia como un factor
que estimula el deseo de llevar a cabo actividades especificas para lograr las metas establecidas
(Restrepo et al. 2020).

Al respecto, se destaca que la motivacidn es un aspecto organizativo de gran relevancia,
puesto que incentiva a la fuerza laboral a desarrollar comportamientos de optimismo en el
cumplimiento de sus funciones (Rasool et al. 2021). De este modo, los empleados encuentran
motivacién al alcanzar metas y buscando recompensas externas, ya que disfrutan de
experiencias gratificantes, por lo cual se generan emociones y sensaciones internas que

contribuyen al desarrollo efectivo de las actividades laborales (Yusuf et al. 2022).

Por lo tanto, las dimensiones de la motivacion laboral, se ha basado en la teoria de David
McClelland (1985); quién se centro en las necesidades que determinan la motivacion de los
individuos, por lo que se plantean tres dimensiones, siendo la primera; las necesidades de
afiliacion, que refleja el deseo de relaciones interpersonales amistosas, positivas y solidarias en
los entornos laborales (Madero, 2022). Por tanto, se resalta la relevancia de promover un clima
laboral favorable para los individuos en los organismos, impulsando el vinculo de grupos y

amistades saludables en las organizaciones (Ryan & Deci, 2020).

Asi mismo, se tiene como segunda dimension a las necesidades de poder, el cual es
conceptualizado como el desarrollo competitivo de los trabajadores en la obtencion de poder
dentro de los organismos, donde se busca tener el control para adquirir mayores beneficios
personales y sociales (Odicio et al. 2021). Por ello, las necesidades de poder tienen como
caracteristica la basqueda de poseer control dentro del &mbito laboral, por tanto, se desarrolla
la competitividad dentro los mismos (Salvador, 2021). De forma similar, se manifiestan las
necesidades de las personas de influenciar, preparar, instruir o alentar a nuevos individuos con

el objeto de dar alcance a las metas especificas disefiadas por las empresas (Nahuat et al. 2021).

Como ultima dimensién, se indica a la necesidad de éxito o logro, por su parte Orihuela
(2022) sostiene que las necesidades de logro son entendidas como el deseo de ser reconocido

como el mejor colaborador en la ejecucion de las tareas laborales, por ello, se busca el
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reconocimiento en cualquier proyecto que se plantee dentro de los entornos laborales. En tanto,
para Nahuat et al. (2021) es la inquietud de los individuos para dar cumplimiento a las metas y
objetivos planteados, ademas se establecen metas desafiantes, por lo cual se asumen retos y

riesgos que se orientan al cumplimiento de las metas establecidas.

En funcidn a lo mencionado, se tiene el siguiente modelo de investigacion (figura 1), mismo

que se ha sido elaborado teniendo en cuenta al autor Fitri & Eka (2019):

Figura 1

Modelo de investigacion
4

Capacitacion
laboral

h Motivacion
é laboral

- Instructor / - Logro

- Participantes - Poder

- Materiales Afiliacion

- Métodos

- Objetivo

-

Materiales y métodos

Fue de enfoque cuantitativo dado que las variables fueron medidas numéricamente, ademas
fue de tipologia béasica puesto que la indagacién se enfoca en la obtencion y actualizacién de
conocimientos. Por consiguiente, se tuvo un disefio de tipo no experimental dado que no hubo
manipulacion de datos por parte del investigador. Se considerd transversal ya que los datos
fueron recogidos en un instante especifico y solo una vez, a través de los instrumentos
planteados. Ademas, fue de alcance explicativo puesto que se busca determinar las causas del
constructo independiente y los efectos en la variable dependiente; es asi que se evidencio el

efecto de la capacitacion laboral en la motivacion del colaborador (Arias & Covinos, 2021).

Respecto a la poblacion fue finita y estuvo constituida por los 120 colaboradores de los
departamentos administrativos de una empresa del sector agroexportador. En tanto, la muestra
en la presente indagacion estd conformada por todos los trabajadores administrativos de la

empresa, resaltando que en la indagacion la muestra fue censal.
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En cuanto a la herramienta de recopilacion de datos se consider6 a una encuesta. Ademas,
el instrumento que se aplico fue un cuestionario, estructurado por Fitri & Eka (2019), mismo
que esta compuesto por 22 preguntas para cuantificar las variables mediante una escala ordinal
del tipo de Likert, en donde en 1 esta totalmente en desacuerdo y en 5 totalmente de acuerdo.
Es importante precisar que los cuestionarios pasaron por una validacién de contenido y una

confiabilidad a través del Alpha de Cronbach.

Por tanto, la validez de contenido de los instrumentos arrojo un valor de 0.92 para la
constante capacitacion y un valor de 0.93 para la constante motivacion laboral, indicando asi
que los cuestionarios son claros y coherentes para la recoleccion de datos en la muestra
establecida. En tanto, la prueba de la confiabilidad se aplicé por medio del Alpha de Cronbach
arroj6 un valor de 0.875 para el cuestionario de la constante capacitacion y un valor de 0.923
para el constructo motivacion laboral, indicado asi que los cuestionarios son confiables para la

adquisicién de la informacion relevante.

De acuerdo con el procedimiento, primero se envid la carta de presentacion y permiso a la
empresa para ser firmada; luego, al obtener el permiso, se coordinaron las fechas permitidas
para encuestar a los colaboradores durante la tercera y cuarta semana de setiembre del 2023,
cabe mencionar que, fue de forma colectiva y presencial en las instalaciones de la compafiia

empresarial.

Por altimo, se efectu6 el procesamiento de los datos, el cual dio inicio en la agrupacién de
datos recogidos en el programa de Excel, para que posteriormente sea exportada al programa
estadistico Software SPSS V. 26 que sirvi6 para realizar anélisis de tipo descriptivo en cada una
de las variables con sus dimensiones respectivas, mismas que fueron medidas bajo 3 niveles.
Posteriormente, se realizo la prueba de asociacion estadistica de Rho Spearman. Seguido a ello,
se trabajo con una regresion logistica binaria, y la prueba de Kappa de Cohen donde se demostré

un efecto del constructo capacitacion y sus dimensiones en la motivacion laboral.
Resultados y discusion

Resultados descriptivos

Seguidamente, se aprecian resultados efectuados en la indagacion actual, los cuales se han

obtenido en la ejecucion del instrumento a través de la recoleccion de los datos a un 100%,
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abordando los datos generales de los consultados y posteriormente se procede al desarrollo de

los objetivos especificos hasta el objetivo general planteado.

Datos generales de los participantes

Tabla 1

Género de los participantes

n %
Masculino 88 73,3%
Femenino 32 26,7%
Total 120 100%

Tabla 2

Edad de los participantes

n %
De 20 a 30 afios 59 49,2%
De 31 a 40 afios 38 31, 7%
De 41 a 50 afios 14 11,7%
De 50 afios a mas 9 7,5%
Total 120 100%
Tabla 3
Grado de instruccion
n %
Técnico 36 30,0%
Superior 84 70,0%
Total 120 100%

Obijetivo especifico 1

Identificar el nivel de la capacitacion laboral en los colaboradores de una empresa

agroexportadora de Sullana, 2023.

Se visualiza que las apreciaciones del constructo capacitacion se encuentra en un nivel

eficiente (86,7%) en los colaboradores; dado que, la empresa agroexportadora de Sullana

orienta los esfuerzos a la retroalimentacion, potencializacién de los conocimientos y
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habilidades de los colaboradores; de tal forma, que se aporta activamente a su formacién dentro
del ambiente laboral. (ver tabla 4). Estos hallazgos poseen una semejanza con Sugiarti (2021)
quien encontrd que la capacitacion en la empresa de analisis se encuentra en un nivel bueno
(70%), lo cual es producto del esfuerzo de los lideres institucionales para brindar los materiales,
métodos e instructores necesarios para realizar efectivas actividades de capacitacion laboral, lo
cual ha propiciado la participacion voluntaria de los colaboradores. Por otro lado, en cohesion
con Fitri & Eka (2019) la capacitacion laboral es percibida como efectiva, denotando asi que la
unidad economica orienta los esfuerzos a brindar actividades capacitadoras con los elementos
necesarios para su efectividad; es decir, provee de materiales, métodos e instructores necesarios
para llevar a cabo correctamente las capacitaciones de los trabajadores. Es asi, que estos
descubrimientos se fundamentan en lo estipulado por Labrador et al. (2019) quienes consideran
que la capacitacion es un mecanismo elemental en la implantacion para una cultura orientada a
la eficacia en el trabajo, por lo cual, una organizacion deberia suministrar programas de
desarrollo, entrenamiento y crear capacitaciones que permita contribuir al crecimiento de los

colaboradores dentro de los ambientes laborales.

Tabla 4
Frecuencia en los diferentes niveles de capacitacion laboral.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0%
Regular 16 13,3%
Eficiente 104 86,7%
Total 120 100,0%

Se exterioriza que la dimensidn instructor se posiciona en un nivel eficiente (86,7%) en los
colaboradores; por tanto, basandonos en dichos hallazgos se puede definir que el instructor de
capacitacion en la empresa agroexportadora de Sullana, se ejecuta de forma efectiva en la
capacitacion, puesto que la empresa brinda excelentes instructores que contribuyen al
aprendizaje de los trabajadores. (ver tabla 5). Dichos descubrimientos poseen similitud con Fitri
& Eka (2019) quienes encontraron que la dimension instructor se desarrolla de forma efectiva
en las actividades de capacitacion, puesto que, se cuenta con lideres aptos en experiencia y
conocimiento para ejercer las actividades de formacidn en los entornos de trabajo. Asi también,
en semejanza con Sugiarti (2021) quien sostuvo que el componente instructor en las actividades

de capacitacion se ejerce de forma correcta y positiva, denotando que, los capacitadores poseen
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un gran dominio sobre los temas o actividades programadas para la formacion de la ciudadania
organizacional. Es asi como, los descubrimientos se sustentan mediante lo expresado por
Sianturi et al. (2023) quienes manifiestan que la dimension instructor provee la informacién y
el material necesario para ejecutar las actividades capacitadoras, asi como también brinda

interaccion y comunicacion bidireccional entre los participantes.

De manera similar, la dimensién participante se instala en un nivel eficiente (80%) en los
trabajadores del organismo; dado que, al tener buenos instructores, los colaboradores estan
dispuestos a participar de forma activa en la capacitacion, demostrandose el interés de adquirir
nuevos conocimientos, asi como también, disipar las dudas e inquietudes sobre como mejorar
el desarrollo de las actividades laborales, potenciando asi sus habilidades y conocimientos. (ver
tabla 5). Es asi como los hallazgos poseen una similitud con Fitri & Eka (2019) quienes
manifestaron que el componente participante se desarrolla de forma efectiva en las actividades
de capacitacion; dado que, se posee interés y voluntariedad por parte de los colaboradores para
brindar opiniones y disipar dudas durante las actividades capacitadoras. Asi tambien, en
semejanza con Sugiarti (2021) quien sostuvo que la participacion en las actividades de
capacitacion se ejerce de forma activa, denotando que, los miembros organizacionales estan
dispuestos a brindar opiniones y consultas respecto a los temas abordado en las actividades de
formacion laboral. Es asi que, los hallazgos se sustentan mediante lo expresado por Hidalgo et
al. (2018) quienes sostienen que la dimension participantes es comprendida como las personas
gue son participes de las actividades de capacitacion, a las cuales se les brindara las tacticas
necesarias para potenciar sus habilidades y destrezas en el progreso de las tareas laborales.

En tanto, la dimensién material se encuentra en un nivel eficiente (90%) de los trabajadores;
por tanto, quedo evidencia de la eficiencia de los materiales en la capacitacion, destacando que
la empresa provee los elementos necesarios y fundamentales para que las capacitaciones se
realicen de forma efectiva. (ver tabla 5). Por tanto, dichos hallazgos poseen similitud con
(Haryono et al. 2020) quienes encontraron que el componente material es percibido como
eficiente en las actividades de capacitacion; puesto que, se proveen los requerimientos e
insumos necesarios para que se pueda llevar a cabo las actividades de formacién laboral. Asi
también, en semejanza con Sugiarti (2021) la dimensidén material se posiciona en un nivel alto
de acuerdo al 83.3% de los miembros organizacionales de la unidad econdémica en anélisis; ello
debido a que los lideres orientan recursos para obtener los materiales y suministros requeridos
para dar cumplimiento a las actividades de formacion laboral. Dichos hallazgos son

fundamentados en lo estipulado por Ferrando & Callohuanca (2020) quien sostiene que los
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materiales son las herramientas necesarias para brindar las capacitaciones de forma efectiva a
los trabajadores en las empresas, las cuales brindan, dinamismo a las actividades y promueven
las interacciones didacticas entre los participantes.

Ademas, la dimension método se sitda en un nivel eficiente (92.5%) en los colaboradores
del organismo; puesto que, durante las capacitaciones se evidencian herramientas y tacticas
dinamicas que hacen mas interesante la actividad de capacitacion. (ver tabla 5). Es asi como,
los descubrimientos poseen una coherencia con Fitri & Eka (2019) quienes encontraron que el
componente método es percibido como bueno, dado que, ejecutan procedimientos y tacticas
dinamicas durante la ejecucion de las actividades planificadas en las capacitaciones. Asi
también, en semejanza con Sugiarti (2021) en su estudio la dimension método es percibido
como bueno segun las apreciaciones del 70% de los colaboradores consultados en la institucion
econdmica en diagnostico; ello, debido a la presencia de actividades dinamicas y participativas
durante el desarrollo de las acciones de formacion organizacional. Estos hallazgos son
sustentados por Labrador et al. (2019) quienes sostienen que la capacitacion debe referirse a los
métodos utilizados para proporcionar a los colaboradores las habilidades y el conocimiento que
facilitaran el avance optimizado de los deberes laborales.

No obstante, la dimension objetivo se encuentra en un nivel eficiente (89.2%) de los
trabajadores; por tanto, se destaca que los objetivos son eficientes, ya que se contribuye
directamente al progreso de nuevas aptitudes, destrezas e intelectos en la ciudadania
institucional. (ver tabla 5). De esta manera, los descubrimientos obtenidos guardan una
cohesion con Sugiarti (2021) quien encontrd que el componente objetivo se sitGa en un nivel
efectivo, dado que, las actividades capacitadoras si cumplen con los propésitos de contribuir al
mejor desempefio de los miembros organizacionales. Asi también, en semejanza con Fitri &
Eka (2019) quienes encontraron que los objetivos de capacitacion se sitlan en un nivel alto,
evidenciandose asi que las actividades de formacion si cumplen con las necesidades de la
empresa. Por lo tanto, estos descubrimientos se fundamentan en lo expresado por Duran &
Martinez (2020) quienes sostienen que los objetivos se comprenden como el proposito que se
espera de las capacitaciones laborales aplicadas a los miembros, estableciendo parametros y

lineamientos que direccionan dichas actividades hacia las metas organizacionales.

Tabla 5

Frecuencia de los diferentes niveles de las dimensiones de capacitacion laboral

Nivel Instructor Participantes Material Método Objetivo
n % N % n % n % n %
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Deficiente 2 1,7% 6 5% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 14 117% 18 15% 12 10% 9 7,5% 13 10.8%
Eficiente 104 86,7% 96 80% 108  90% 111 92,5% 107 89,2%
Total 120 100% 120 100% 120 100% 120 100% 120 100%

Objetivo especifico 2

Identificar el nivel de la motivacion laboral en los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Sullana,2023.

Se puede visualizar que la constante de la motivacion laboral se sita en un nivel alto de
acuerdo al 90.8% de los trabajadores del organismo; es si, que se define que los colaboradores
se sienten motivados en su area laboral, ya que en la agroexportadora de Sullana se promueven
las actividades de logro y superacion en los retos trazados, ademas, que se brinda
reconocimientos por los logros obtenidos, ademas se atribuye las capacidades de liderar; de tal
manera, que se establecen relaciones laborales positivas, promoviendo la colaboracion y la
cooperacion en cada una de las actividades planteadas. (ver tabla 6). Estos descubrimientos
estan vinculados a lo encontrado por Sugiarti (2021) quien encontr6 que la motivacion laboral
de la ciudadania organizacional se posiciona en un nivel alto de acuerdo al 84.7% de los
consultados, expresando asi que, en la empresa de analisis si se implementan actividades y
componentes motivadores, lo cual incentiva a los colaboradores al cumplimiento de las tareas
delegadas. Por otro lado, en cohesion con (Haryono et al. 2020) , quienes en su indagacion
destacaron que la motivacion de los trabajadores es concebida como bueno, puesto que se
evidencia entusiasmo y esmero por el logro de las metas y cumplimiento de las tareas,
brindando asi su mayor esfuerzo en la ejecucion de sus responsabilidades. De esta manera, se
infiere que las percepciones de motivacion de los colaboradores incrementan al aplicarse
actividades de logro, superacion y afiliacion en las unidades de econdmicas, ello es
fundamentado por McClelland (1985) quien sostiene que la motivacion laboral es entendida
como la serie de actitudes que influyen en las personas para alcanzar objetivos en funciéon a los
objetivos individuales, desarrollando comportamientos que contribuyan a la satisfacciéon de
dichas necesidades. Por consiguiente, es crucial que las compafiias dirijan sus esfuerzos hacia
la implementacion de actividades motivacionales, ya que para los colaboradores es importante

ser reconocidos; asi también, es de gran relevancia sentir que son pieza clave para el
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funcionamiento del organismo, por lo cual desean crecer y ascender laboralmente, atrayendo

asi seguridad y valoracion en los entornos de trabajo.

Tabla 6

Frecuencia en los diferentes niveles de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 11 9,2%
Alto 109 90,8%
Total 120 100,0%

Se visualiza a la dimension logro, la cual se sitda en un nivel alto (70%) de los integrantes
del organismo; ya que en la empresa se atribuye positivamente a la superacion de los retos en
la ciudadania organizacional, asimismo, se brinda recompensas y reconocimientos por su
crecimiento y desarrollo eficiente en cada una de las funciones. (ver tabla 7). Dichos hallazgos
poseen similitud con Sugiarti (2021) quien sostuvo que el componente logro se encuentra en un
nivel bueno de acuerdo al 85.8% de los miembros de la empresa en evaluacion; siendo la
principal razon el reconocimiento por parte de los lideres en cuanto al cumplimiento o
superacion de las tareas delegadas; asi también, se dispone de retos de superacién en los
entornos laborales, lo cual permite desarrollar las habilidades, conocimientos y destrezas,
demostrandose asi las capacidades que cada colaborador posee. Asi mismo, en cohesion con
Fitri & Eka (2019) quienes en su estudio destacaron el componente logro es percibido como
bueno; puesto que, los lideres organizacionales enfatizan en la busqueda de retroalimentacion,
atribuyendo una mejora en el desempefio de cada colaborador, fomentando asi la obtencion de
nuevos conocimientos y potencializando las habilidades, lo cual motiva a las miembros
organizacionales a ejecutar las funciones delegadas. Por tanto, se infiere que las percepciones
de los colaboradores en cuanto al logro dentro de los &mbitos laborales son positivas cuando se
establecen actividades de superacidn y reto para los mismos, ello es fundamentado por Orihuela
(2022) quien sostiene que las necesidades de logro son entendidas como el deseo de ser
considerado como el mejor colaborador en el desempefio de las responsabilidades laborales;
por ello, se busca el reconocimiento en cualquier proyecto que se plantee dentro del ambito
laboral. Es asi que, en las unidades econdmicas es de gran vitalidad satisfacer las necesidades
de logro, propiciando la mejora continua durante el cumplimiento de las acciones laborales y
fomentando la participacion efectiva de los colaboradores en la ejecucion de las funciones

delegadas.
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En tanto, la dimension poder se encuentra en un nivel alto de acuerdo al 92.5% de los
participantes; puesto que se brindan oportunidades de liderazgo y forman parte en el
procedimiento de la toma de las iniciativas asociadas con las actividades laborales relevantes
para la empresa. Dichos hallazgos, mantienen una similitud con Fitri & Eka (2019) quienes
sostienen que las necesidades de poder se posicionan en un nivel alto de acuerdo con las
apreciaciones de los colaboradores de la empresa en observacion; debido a que se brindan
oportunidades a los colaboradores para tomar decisiones importantes y significativos en la
organizacion; asi también, se otorga autonomia durante el avance de cada una de las funciones
laborales delgadas. Por otro lado, en cohesion con Sugiarti (2021) las necesidades de poder se
encuentran en un nivel alto de acuerdo al 83.5% de los consultados, expresando asi que, en la
empresa en evaluacion los colaboradores se sienten motivados al ejercer influencia en las
acciones y decisiones de otros miembros organizacionales; asi también, se promueve la
competitividad a través de la superacién de desafios y oportunidades para utilizar las
habilidades y capacidades que cada colaborador poseen. Dichos hallazgos son fundamentados
por Odicio et al. (2021) quien sostiene que las necesidades de poder, es comprendido como el
desarrollo competitivo de los trabajadores en la obtencidn de poder dentro de los organismos,

donde se busca tener el control para adquirir mayores beneficios personales y sociales.

De forma similar, la dimension afiliacion se encuentra en un nivel alto segun el 89.2.% de
los laboradores; por lo que, se incentiva activamente a un desarrollo de un clima y ambiente
laboral positivo, fomentando relaciones laborales sanas y brindando el apoyo mutuo en todas
las actividades establecidas. (ver tabla 7). Es asi que los hallazgos poseen una similitud con
Fitri & Eka (2019) quien encontr6 que la dimension afiliacion se encuentra en un nivel alto, ya
que los colaboradores se encuentran motivados al realizar las tareas laborales en equipo, lo cual
es propiciado por el efectivo clima laboral que desarrolla en los entornos laborales. Asi también,
en cohesion con Sugiarti (2021) quien destaco en su estudio que la dimension afiliacion se
encuentra en un nivel bueno segun el 89.8%, denotando asi que en la empresa se promueve el
apoyo Yy reconocimiento de los colaboradores; asi como también se desarrollan positivas
relaciones interpersonales dentro del ambito laboral. Estos hallazgos se fundamentan en lo
expresado por Madero (2022) quien resalta que las necesidades de afiliacion reflejan el deseo

de relaciones interpersonales, amistosas, positivas y solidarias en los entornos laborales.
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Tabla 7

Frecuencia en los diferentes niveles de las dimensiones de la motivacion laboral

Nivel Logro Poder Afiliacion

n % n % n %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 36 30% 9 7,5% 13 10,8%
Alto 84 70% 111 92,5% 107 89,2%
Total 120 100,0% 120 100,0% 120 100,0%

Objetivo especifico 3

Determinar el efecto de las dimensiones de la capacitacion en la motivacion laboral de los

colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana,2023.

Respecto al tercer objetivo especifico, se afirma la existencia de una asociacion entre las
dimensiones de la capacitacion y la motivacion laboral de la empresa agroexportadora de
Sullana. Es asi, que en base a los hallazgos se exterioriza que la empresa determina
capacitadores competentes, ya que promueve la implicacion de los colaboradores, por medio
de materiales y métodos que ayudan a dar cumplimiento de los objetivos de capacitacion en la
organizacion; por tanto, existe un vinculo con la motivacion, puesto que se promueve el
desarrollo potencial de cada uno de los colaboradores mediante la obtencidn de nuevas aptitudes
y conocimientos que mejoraran el desarrollo de las actividades laborales (ver tabla 8).

Tabla 8

Relacion entre las dimensiones de capacitacién y motivacion laboral

Motivacion laboral

Instructor 302"

Participantes 286"

Materiales 355"

Método ,308™

Objetivos 354"
**p<0.05

n=120
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Regresion logistica binaria

Los resultados evidencian que todas las dimensiones han obtenido un valor significante de
superior al 0.05; al respecto, se afirma que ninguna de las dimensiones poseen un efecto en la
motivacion laboral; por tanto, se rechaza la hipotesis especifica 2, puesto que esta indica que
existe efecto de las dimensiones de capacitacion en la motivacion laboral de los colaboradores
de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023; destacando que no existe afectacion de los
componentes de capacitacion con la constante dependiente, dado que las dimensiones
instructor, participantes, materiales, métodos y objetivo han obtenido una significancia superior
al 0.05 (ver tabla 9). Estos hallazgos fueron refutados por (Maruhun & Chaerudin, 2020)
quienes destacaron que todos los componentes de capacitacion laboral; es decir, el instructor,
participantes, materiales, métodos y objetivos poseen un nexo positivista con la motivacion
laboral; en otras palabras, si los elementos de formacion laboral se desarrollan de forma
efectiva, la motivacion de colaboradores organizacionales se beneficiaria en la misma medida.

Asi también, de forma contraria (Putu et al. 2019) quien en su estudio demostré que los
componentes instructor, participantes, materiales, métodos y objetivos poseen una influencia
positiva en la motivacién laboral; destacando asi que al aplicarse de forma efectiva cada uno de
los elementos de formacién laboral, la variable dependiente es decir la motivacion laboral se
vera afectada positivamente en la empresa. Por otro lado, de forma opuesta Haryono et al.
(2020) destaco que otros componentes de capacitacion laboral afectan positivamente en la
motivacién de los colaboradores. Por tanto, se infiere que los es importante que se ejecuten
correctamente cada uno de los elementos capacitadores dentro de los entrono laborales para de

€Sa manera.

Tabla 9

Efecto de las dimensiones de capacitacion en la motivacion laboral dentro de la ecuacion

B Error estandar Wald gl Sig. R Cuadrado de
Nagelkerke
Instructor -2,894 1,995 2,103 1 ,147 ,384
Participantes 18,033 11246,962 ,000 1 ,999 ,370
Materiales 20,252 13214,036 ,000 1 ,999 ,329
Métodos -1,634 2,914 ,314 1 575 234
Objetivo -1,634 2,914 ,314 1 575 ,166

Nota. Variable de supervisién capacitacién laboral
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Se visualiza que las dimensiones instructor, meétodo y objetivos han obtenido un valor de
significancia de 0.044, 0.007 y 0.007 respectivamente, es asi que se manifiesta que solo tres de
las cinco dimensiones poseen un efecto en la constante dependiente, es decir, la motivacién
laboral. Puesto que se descubri6 que el trabajo realizado por los instructores en la capacitacion,
aplicado con métodos adecuados y entendibles a las necesidades del colaborador, alineados a
objetivos planteados, va a tener un efecto en la motivacion de los participantes. Por tanto, se da
afirmacion al rechazo de la hipdtesis alterna, ya que se evidencia que no existe efecto de las
dimensiones de capacitacion en la motivacion laboral de los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Sullana, 2023; puesto que dos de ellas obtuvieron un valor de significancia
superior al 0.05. Es asi, que se infiere que dicho modelo no se ajusta completamente a la

informacidn obtenida (ver tabla 10).

Tabla 10
Prueba de Kappa de Cohen de las dimensiones de capacitacion y la motivacion laboral

Valor Error T Significacion
estandar aproximada  aproximada
asintético

Instructor Kappa de ,129 ,131 2,018 ,044
Cohen

Participantes Kappa de -,029 ,017 -,430 ,667
Cohen

Materiales Kappa de -,026 -,014 -,037 744
Cohen

Métodos Kappa de ,202 ,183 2,688 ,007
Cohen

Objetivo Kappa de ,202 ,183 2,688 ,007
Cohen

**p<0.05

n= 120

Objetivo general
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Determinar el efecto de la capacitacion en la motivacion laboral de los colaboradores de una
empresa agroexportadora de Sullana, 2023.

En cuanto al objetivo general, se puede apreciar que el valor de significancia es inferior al
0.05 por lo cual, existe evidencia cientifica que respaldan una conexion significativa entre la
constante capacitacion y motivacion laboral de los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Sullana, 2023; cuyo indice se conexion es de 0.382. Es asi como, en base a
dichos hallazgos se establece que la empresa desarrolla eficientes actividades de capacitacion;
por tanto, esta se vincula con la motivacion de los colaboradores ya que se promueven

actividades de logro, poder y afiliacion dentro de los ambientes laborales (ver tabla 11).

Tabla 11

Relacion entre capacitacion y motivacion laboral

Capacitacion ~ Motivacion

Rho de Capacitacion  Coeficiente de 1,000 382"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Motivacion Coeficiente de 382" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120
**p<0.05
n= 120

Regresion logistica binaria

En referencia al objetivo general, los resultados muestran que existe evidencia cientifica para
aceptar la hipotesis alterna, la cual apunta que existe efecto de la capacitacion en la motivacion
laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023. Por tanto, se
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destaca que, al existir un efecto entre las constantes, se infiere que la empresa desarrolla e
implementa actividades de capacitacion que mantienen un efecto positivo en la motivacion,
puesto que se enfatiza en el desarrollo del personal al brindar actividades para fortalecer las
capacidades y conocimientos de los miembros institucionales. Ademas, de acuerdo con ello, se
indica que a medida que aumente una capacitacion constante y eficiente, tendria un efecto mas
significativo en la motivacion de la poblacion organizacional (ver tabla 12). Es asi que, en
similitud con Ozkeser (2019) quien encontré que, si existe efecto de la capacitacion en la
motivacién laboral, evidenciandose un indice de 0.813, con una significancia de 0.012. por lo
cual se expresa que, si se implementa de manera efectiva las acciones de capacitacion, la
variable independiente poseera una afectacion positiva en el desarrollo del constructo
dependiente. Asi también, en cohesion Maruhun & Chaerudin (2020) se encontrd positiva
afectacion de la capacitacion en la motivacion laboral cuyo indice fue de 0.382, con un valor
de significancia de 0.016; por lo cual se expresa que la variable independiente tiene un efecto
significativo en la motivacion de los miembros organizacionales, induciendo asi al
cumplimiento de las funciones de forma correcta y efectiva en las empresas. En esa misma
linea, Putu et al. (2019) encontro una afectacion positiva de la capacitacion en la motivacion de
los miembros organizacionales, cuyo indice fue de 0.936, con un valor de significancia de
0.000; por tanto, se evidencia que las actividades de formacion organizacional se constituyen
como un componente influyente en la motivacion de cada uno de los miembros
organizacionales, dado que propicia la retroalimentacion y efectivo desarrollo de las
responsabilidades delegadas en los entornos de trabajo. Al respecto, se infiere que la
capacitacién es un elemento de gran relevancia para las empresas, puesto que a través de ella
se propicia la evolucion de nuevas competencias y habilidades en los colaboradores, por lo cual,
se promueve la motivacion de estos en el desarrollo de las tareas delegadas en las empresas.
Tabla 12

Efecto de capacitacion en la motivacion laboral dentro de la ecuacion

B Error Wald gl Sig. R Cuadrado de
estandar Nagelkerke)
Capacitacion 4,060 1,584 6,572 1 ,010 ,262
Constante -3,36 2,647 1,618 1 ,203

En cuanto al objetivo general, se puede afirmar que existe un efecto de la capacitacion en la
motivacién laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023; el
cual manifiesta que existe un efecto justo o moderado entre las constantes; por lo tanto, se

exterioriza que a traves de la prueba estadistica se estimo la validez del modelo sobre el efecto
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existente entre las constantes. Por lo que se define que se determina que la empresa a medida
que desarrolla los programas de capacitacion, estructurados de acuerdo con las necesidades del
colaborador, esta tendra un efecto dentro de la motivacion de estos, permitiéndoles un buen
desempefio dentro de la empresa y a su vez, que esta pueda lograr las metas trazadas para su

buen funcionamiento en el sector agroexportador (ver tabla 13).

Tabla 12

Prueba de Kappa de Cohen de capacitacion y motivacion laboral

Valor Error T Significacion
estandar aproximada  aproximada
asintético
Medida de Kappa ,388 ,280 4,339 ,000

acuerdo

Conclusiones

En funcidn a lo expuesto anteriormente, se concluye que si existe efecto de la capacitacion
en la motivacién laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana; por
lo cual se exterioriza que, las actividades de capacitacion laboral afectan de forma considerable
la motivacion de los miembros organizacionales lo cual se refleja en una mayor productividad

y disposicion de estos para ejercer las funciones laborales.

Asimismo, se concluye que el nivel de capacitacion laboral en los colaboradores de una
empresa agroexportadora de Sullana es eficiente, por lo cual se exterioriza que la unidad
econdmica direcciona los esfuerzos y recursos organizacionales a brindar efectivas actividades
de retroalimentacion, enfatizando en potenciar las habilidades, conocimientos y destrezas de

cada uno de los miembros organizacionales.

Ademas, se concluye que la motivacion laboral en los colaboradores de una empresa
agroexportadora de Sullana es alto, por lo que se expone que, para la agroexportadora es de
gran relevancia que los miembros organizacionales se sientan plenamente motivados en los

entornos laborales; es por ello, que se promueve oportunidades de superacion y ascensos
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organizacionales; ademas, de brindar incentivos y reconocimientos que fomentan un ambiente

motivador e inspirador.

Por dltimo, se determina que las dimensiones de capacitacion no poseen un efecto en la
motivacion laboral de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana; por lo
cual se exterioriza que, existen otros componentes que poseen mayor presencia y afectacion en

desarrollo de la motivacion de los miembros organizacionales.
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Recomendaciones

Se sugiere a la empresa agroexportadora de Sullana continuar con los diferentes métodos de
capacitacion periddica y actualizada, para asi mantener la linea de formacidn constante, puesto
que no todos los colaboradores poseen los mismos estilos de aprendizaje; asi también, se sugiere
incorporar tecnologias avanzadas, lo cual permita una mayor efectividad de las actividades de
capacitacion; de esta manera se contribuye a una mejor motivacion organizacional, asi como

también a establecimiento de una cultura de mejora constante.

Se sugiere a la empresa agroexportadora de Sullana seguir brindando evaluaciones
periddicas, que permita realizar mejoras continuas en las actividades de capacitacion, que
oriente a las necesidades de las areas en las que se debe enfatizar la retroalimentacion de
conocimientos, fomentando asi una cultura de aprendizaje que valore y celebre el crecimiento

de los miembros organizacionales.

Se propone a la empresa agroexportadora de Sullana mantener la orientacion de los esfuerzos
organizacionales para establecer programas continuos de crecimiento personal y profesional de
cada uno de los integrantes organizacionales, brindando oportunidades de ascenso a los
colaboradores con gran capacidad de liderazgo, logrando asi que el personal incremente la

motivacidn dentro de sus areas de trabajo.

Se recomienda a la empresa agroexportadora de Sullana fortalecer otros elementos o factores
que intervienen e influyen en la motivacion de la ciudadania organizacional, mismos que
pueden ser la creacién de un clima laboral positivo, donde los colaboradores se sientan
respetados y valorados; asi también, fomentar la participacion y comunicacion abierta,

garantizando la transparencia entre los directivos y los empleados.
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FRUTISSIMA

SULLANA, PIURA E I R L DESDE 2021

R.U.C: 20608896105

Registrada denwro de Sociedades Mercantiles como Empresa Individual de
Responsabilidad Limitada -ELR.L. Estdo: ACTIVO - Condicidon: HABIDO -
Fecha de Inscripcion : 22/12/2021 - Fecha de Inicio de Actividades: 12/12/2021

Licenciada: Jessica Antonella Arbula Castillo

Sr: Gerald Daniel Rojas Chayan

ASUNTO: Solicitud de autorizacion para realizar proyecto de investigacion.

Reciba un saludo cordial, a la vez me es grato dirigirme ante su persona para

expresarle lo sigutente:

Yo, Lic. JESSICA ANTONELIA ARBULU CASTILLO, a nombre de la
Empresa FRUTISSIMA ELR.L, nos complace notificarle la aceptacion del
proyecio “El efecto de la formacion en la motivacion laboral de los
colaboradores de una empresa agroexportadora de Sullana, 2023" o lleviarse o
cabo por GERALD DANIEL ROJAS CHAYAN, estudiante del VIII ciclo de la
carrera de Administracion De Empresas — Facultad de Ciencias Empresariales
de la UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
idenuficado con DNI N76958203, a parntir del mes de setiembre - 2023 haswa
fines de mayo - 2024, por lo que mi despacho AUTORIZA su solicitud para
fines de la investigacion dentro de nuestra empresa.

Atentamente, Piura, 20 de junio del 2023

Jessica Antonella
Arbula Castillo

Economaista

Lastll

AV, IGNACIO SCHEAFE PRINCIPAL PBLO
PIURA / NDE

FUENTE: CALLE LA ROSA. ‘ { DALAJIARA = 923




Anexo 2: Cuestionario de capacitacion laboral y motivacion laboral.
Datos generales

Género: O Hombre [ Mujer

Edad: O Entre 20 a 30 afios
[ De 31 a 40 afios
[ De 41 a 50 afios
O De 51 afios a més

Grado de instruccion: O Técnico [ Superior
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Totalmente
en En Estoy de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
PUNTUACION
Variable- Dimensién/Preguntas 1/2]3]4]5

Variable: Capacitacion laboral

Dimensidén: Instructor

1. Los instructores que brindan capacitacion realmente dominan el
material

2. Los instructores pueden proporcionar interaccion y comunicacion
bidireccional con los participantes

Dimensién: Participantes

3. Los colaboradores comprenden el material proporcionado

4. Los colaboradores perciben los beneficios al participar de la
capacitacion laboral

Dimensiéon: Material

5. El'material proporcionado es acorde con los objetivos de
capacitacion

6. EIl material proporcionado es bastante completo

Dimensiéon: Método

7. El método de capacitacion utilizado esta de acuerdo con los
objetivos de entrenamiento.

8. EIl método utilizado le facilita la comprension del material
proporcionado

Dimensidon: Objetivo

9. La capacitacion se realiza en funcion de los objetivos que quieres
alcanzar

10. Se entiende el propdsito de la capacitacion realizada

Variable: Motivacion laboral

Dimension: Necesidad de Logro

1. Sientes que el trabajo que estas haciendo es un desafio que debes
superar
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2. Realizas el trabajo con mé&xima responsabilidad y eficiencia

3. Necesitas el reconocimiento por el trabajo que realizas

4. Proporcionas ideas creativas en tu trabajo

Dimension: Necesidad de Poder

5. Sientes que tu trabajo actual es comodo y adecuado

6. Debes mejorar tu rendimiento para conseguir un ascenso

7. Ahoratienes la confianza del liderazgo por el desempefio que
brindas a la empresa

Dimensién: Necesidad de Afiliacion

8. Tienes una buena relacion con los empleados y lideres de la
empresa.

9. Puedes adaptarte bien a la cultura laboral de la empresa

10. Puede establecer una buena cooperacion con otros equipos y
empleados

11. Puedes resolver bien los problemas en la empresa

12. Puedes evitar consecuencias negativas derivados de problemas en
la empresa

Nota: Obtenido de https://journals.umkt.ac.id/index.php/JEM/article/view/1264



https://journals.umkt.ac.id/index.php/JEM/article/view/1264

Anexo 3: Matriz de consistencia
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EL EFECTO DE LA CAPACITACION EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA AGROEXPORTADORA DE

SULLANA, 2023

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Pregunta General Objetivo General Hipotesis General V1 Dimensiones
+Cul es el efecto de la capacitacién Determinar el efecto de la Existe efecto de la capacitacion en la 1. Instructor Enfoque:
en la motivacion laboral de los capacitacion en la motivacion motivacion laboral de los Cuantitativo
colaboradores de una empresa laboral de los colaboradores de una colaboradores de una empresa . . Nivel:
agroexportadora de Sullana, 2023?  empresa  agroexportadora  de  agroexportadora de Sullana, 2023 Independi 2. Participantes Exolicati
, ente: xplicativo
_ Sullana, 2(_)2?. _ Capacitaci Disefio:
Preguntas Especificas Objetivos Especificos 6nlaboral 3 Material Sin
experimentacion-
1. ;Cual es el nivel de la capacitacion 1. Identificar el nivel de 4. Método transversal
laboral? capacitacion laboral Poblacion:
2. ¢Cudl es el nivel de la motivacion 2. Identificar el nivel de motivacion 5. Objetivo 120
laboral? laboral V2 Dimensiones colaboradores.
3.¢Cual es el efecto de las 3. Determinar el efecto de las 1. Logro Muestra:
dimensiones de capacitacion en la  dimensiones de capacitacion en la . Censal
motivacion  laboral de los  motivacion laboral de los Dependien 2. Poder Técnica e
colaboradores de una empresa  colaboradores de una empresa te: o instrumentos:
agroexportadora de Sullana, 2023? agroexportadora de  Sullana, Motivacio Encuesta /
2023. nlaboral 3 Afiliacion cuestionario

Nota. Elaboracion propia



Anexo 4: Operacionalizacion de variables
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Variables Tipo de Definicién Dimensiones  Items Técnica/Cuestionario
variable conceptual Escala
Un educativo a Instructor 1.2
corto plazo que Participantes 3,4
utiliza un 5.6 Encuesta
Capacitacion Independiente  procedimiento Material Cuestionario
laboral sisteméatico y Método 7,8 Ordinal
organizado 9,10
mediante el cual el
personal  adquiere
conocimientos -
nabilidades técnicas  ObIetivo
para un proposito
definido (Friti et al.
2019).
Es wuna serie de Logro 1,2,34
actitudes y valores
Motivacion Dependiente  que influyen en los  Afiliacion  8,9,10,11,12
laboral individuos para
lograr cosas Poder 5,6,7
especificas por
objetivos

individuales, que la
actitud y el valor
sean invisibles, lo
que da fuerza para
animar a las
personas a
comportarse en la
consecucion de sus
objetivos
(McClelland,
1985);

Nota. Elaboracién propia



Anexo 5: Procedimientos estadisticos complementarios

Pruebas de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Capacitacion ,216 120 ,000
Instructor ,359 120 ,000
Participantes ,288 120 ,000
Material ,392 120 ,000
Método 402 120 ,000
Objetivo ,384 120 ,000
Motivacion ,250 120 ,000
Confiabilidad de capacitacion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,875 10
Confiabilidad de motivacion laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
923 12

Prueba de Bondad de Hosmer y Lemeshow en el efecto de las dimensiones de capacitacion en

la motivacion laboral

Paso Chi- cuadrado

Sig.

1 7,417

, 191

Prueba de Bondad de Hosmer y Lemeshow en el efecto de la capacitacion en la motivacion

laboral

Paso Chi- cuadrado

Sig.




46

5,009

,025
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Anexo 6: Formato de validacion por juicio de expertos

AN\
USAT....

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Cuien suscribe, GERALD DANICL ROLAS CHAYAN, mediante b presents hago constar que =
insbrurméenta utilissdo para fa recoleccidn de dates del informe de teces para abtener o grado de
Licenciado en Administracién de Empresas, titulade “El efecto de la capacitacion en la
motivacion loboral de los coloboradores de una empresa agroexportodora de
Suilona, 2023 redns los requisitos sulicientes y necesarios para ser consideradas vilidos

confishles y, por tanta, aptos para ser aplicados en @l logro de los ohjetivos gue se plantearon en la

inwestigacidn.
Atsntamente
Chiclayo, 07 de sepilambre de 2023,
DE. JORGE AUGUSTOMUNDACA GUEREA
Dir.- JORGE AUGUSTO BMUNDACA GUERRA

Cargo Actual: Docente Universitario
Especialidad del experto: ADAINISTRACTON
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AN
AT .

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Coien suscribe, GERALD DAMICL ROMS CHAYAN, mediante la presents hago constar que el instrumento
utilizada para la recaleccion de datos del infaorme de tesis para obtener ¢l grado de Licenciado en
Administracion de Empresas, titulada “El efecto de lo capacitocion en lo motivacion

laboral de los colaboradares de una empresa ogrogxportadorg de

Sullona, 2023"; reane las reguisitos suficientes ¢ necesarios para ser consideradas wilidas y
confiahles v, por tanta, aptos para ser aplicados en el logro de los ohjstivos que se plantearon @n la
inuestigacidn.

Ataptamente

Chiclayao, 07 da septiambrs de 2023,

FIRAA DL JUEE EXPERT)

Mz Waleria Llontop Hernandez
Carge Actual: Docente Universitario
Especialidad del experto: ADMINISTRACTON DE EMPRESAS
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AR\
USAT e

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Chuien suscribe, GERALD DAMICL ROMS CHAYAMN, medianbe la presents hago constar que el instrumento
utilizada para la recoleccion de datos del infarme de tesis para ohtener el grada de Licenciado =n

Administracion de Empresas, titulsdo “El efecto de la capacitacion en lo motivacion
laboral de los coloboradores de una empresa ogroexportadorg de

Sullana, 2023"; redne las reguisitos suficdentes ¢ necesarios para ser considerados vilidos y

confiahles v, par tanta, apbos para ser aplicadas en el logro de los ohjetives que s& planteanan @n la
investigacidn.

Atesptaments.

Chiclaya, (4 de epiiembes de 2023,

D Luis Arturo Montenegro Camacho
Cargo Actual: D.T.C
Especialidad del experto: INVESTIGADOR. GF Y G.
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AN\
USAT.

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gutien suscribe, GERALD DANICL ROMS CHEYAM, mediante la prasents hago constar que el instrumento
utilizada para la recoleccion de datos del informe de tesis para obtener @ grada de Licenciado en
Administracion de Empresas, titulado “El efecto de lo capacitacion en lo motivocion
laboral de los coloboradores de una empresa agroexportadora de

Sulfana, 2023%; redne los requisitos suficentes y necesarios para ser consideradas wilidas y

canfisbles v, por tanta, aptos para ser aplicadas en el logro de los ohjetivos que se plantesran @n la
inwestigscidn.

Atentamente
Chiclayo, 0f de septiembra de 2023,
“J E B
FIRMA TR, . I'._ |
Dr.: Carmelo Henrry Zaira Rojas

Cargo Actual: CONSULTOR Y DOCENTE UNIVEESITARIO

E=zpecialidad del experto: ECONOMISTA (DESARROLLO DE FREOYECTOS
INTERNACTONALES)
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AR\

USAT. ...

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

iGuien suscribe, GERALD DANIEL RORMS CHAYAM, mediante la presents hago constar que el instrumento
utilizada para la recoleccion de datas del informe de tesis para obtener el grado de Licenciado en

Administracion de Empresas, titulsdo “El efecto de lo copacitacion en lo motivacion
laboral de los colaboradores de una empresa ogroexportadora de

Sullano, 2023"; redne los reguisitos suficentes y necesarios para ser considerados validos y
canfiables y, por tanta, aptes para ser aplicadas en el logro de los ohjetives que se plantesran @n la
nvestigacian.

Atentamente

Chiclayo, 06 de septiembre de 2023,

D Mgz, Alex Humberto Vasguez Santisteban
Cargo Actual: DOCENTE
Especialidad del experto: GESTION DE PERSONAS Y COMERCIAL.
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