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Abstract: In a context where operational efficiency is a crucial factor for the success of mining companies, this research aimed to analyze the
direct impact of staff training on the increase in labor productivity within the operational area of a mining company located in Pasco (Peru).
Through a quantitative and non-experimental research design, the study sought to establish a causal relationship between these two variables.
The results obtained were compelling; the statistical analysis, supported by a Nagelkerke coefficient of 0.896, revealed a highly significant
causality between training initiatives and the increase in labor productivity. This finding indicates that 89.6% of the variability in productivity
can be attributed to the implemented training actions. In other words, training emerged as a determining factor in improving employee
performance and, consequently, in increasing the company's production. These results not only confirm the research hypothesis but also
provide solid empirical evidence regarding the importance of investing in human capital development within the mining sector. By training
their personnel, companies not only increase their productivity in the short term but also strengthen their long-term competitiveness by having
a more skilled and motivated workforce.
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Resumen: En un contexto donde la eficiencia operativa es un
factor crucial para el éxito de las empresas mineras, la presente
investigacion se propuso analizar el impacto directo de la
capacitacion del personal en el incremento de la productividad
laboral dentro del area operativa de una compafiia minera ubicada
en Pasco (Pert). A través de un disefio de investigacion cuantitativo
y no experimental, se busco establecer una relaciéon causal entre
estas dos variables. Los resultados obtenidos fueron contundentes;
el anélisis estadistico, respaldado por un coeficiente de Nagelkerke
de 0.896, reveld una causalidad altamente significativa entre las
iniciativas de capacitacion y el aumento de la productividad laboral.
Este hallazgo indica que el 89.6% de la variabilidad en la
productividad puede atribuirse a las acciones de capacitacion
implementadas. En otras palabras, la capacitacion emergié como un
factor determinante en la mejora del desempefio de los colaboradores
y, por ende, en el incremento de la produccién de la empresa. Estos
resultados no solo confirman la hipotesis de investigacion, sino que
también aportan evidencia empirica sélida sobre la importancia de
invertir en el desarrollo del capital humano dentro del sector minero.
Al capacitar a su personal, las empresas no solo incrementan su
productividad a corto plazo, sino que también fortalecen su
competitividad a largo plazo, al contar con una fuerza laboral mas
calificada y motivada.

Palabras claves: Capacitacion del personal, productividad
laboral, planificacion de la ensefianza, evaluacién del personal y
temporalidad.

I. INTRODUCCION

Las empresas buscan ser competitivas para alcanzar el éxito
empresarial, donde la eficiencia y eficacia son fundamentales para
optimizar recursos, procesos Yy resultados sostenibles [1] [2]. No
obstante, su incorrecta aplicacion deriva en baja productividad,
obstaculizando el logro de objetivos.

En el sector minero, clave en economias como Chile, Australia y
Sudéfrica, se prioriza la capacitacién para mejorar rendimiento y
seguridad. Chile, mediante el Ministerio de Mineria, y Australia, a
través de la AMEC, impulsan programas de formacion [3]. Sudafrica,
con el Mintek, fomenta habilidades técnicas e investigacion [4]. Estas
iniciativas evidencian que la capacitacion es estratégica para enfrentar
desafios, garantizar estandares de calidad y sostener la eficiencia en
entornos competitivos.

CETEMIN resalta que la capacitacion en habilidades
operacionales es clave para la competitividad minera, ya que mejora la
productividad al dotar a los trabajadores de competencias adecuadas
[5]. Complementariamente, el anlisis del problema subraya la
necesidad de concientizar al personal para optimizar su aprendizaje,

reducir accidentes y mitigar riesgos que afectan la salud y la eficiencia.
Segun el Ministerio de Energia y Minas, entre 2020-2022, el 38% de
los accidentes mortales en mineria se debi6 a derrumbes, el 28% a
caidas y el 34% a causas diversas, como exposicién a sustancias
nocivas o contacto con maquinaria [6]. En este contexto, las empresas
mineras peruanas han impulsado capacitaciones continuas para
disminuir estos indices, mejorar el rendimiento operativo y garantizar
entornos laborales seguros. Estas acciones reflejan un enfoque integral
que vincula formacion técnica, prevencién de riesgos y productividad
sostenible en el sector.

Polo sefiala que la capacitacion laboral es fundamental en la
industria minera, al fomentar una cultura de seguridad integral que
abarca aspectos técnicos, de salud y prevencion de riesgos en todos los
procesos [7]. Ademas, la productividad, definida como la optimizacion
de recursos frente a la produccién y su impacto financiero, se ve
reforzada cuando dicha formacion técnica se articula con préacticas
seguras [8] [9]. En este sentido, la interaccion entre capacitacion
multidisciplinaria y medicion de eficiencia operativa no solo reduce
incidentes, sino que también potencia los beneficios econémicos de las
empresas mineras. Por ello, la sinergia entre seguridad y productividad
emerge como un eje estratégico para garantizar sostenibilidad y
rentabilidad en el sector.

El Seguro Complementario de Trabajo de Riesgo (SCTR) es
esencial en la mineria, dado que la falta de capacitacion incrementa el
riesgo de accidentes, posicionando a la formacién como un mecanismo
de control estratégico para mitigar su recurrencia; asimismo,
CETEMIN sostiene que la capacitacion impulsa el éxito empresarial al
optimizar la productividad, la gestion de riesgos, la satisfaccion laboral
y la retencion de talentos [10]. Esto se logra mediante el desarrollo de
habilidades operativas (manejo de maquinaria, mantenimiento) y
blandas (resolucion de problemas, adaptabilidad), que favorecen la
interaccion efectiva y el trabajo bajo estandares técnicos.

Ademaés, la capacitacion fortalece la cultura organizacional y el
clima laboral, aspectos clave para sostener altos niveles de eficiencia
y competitividad en un entorno minero dinamico. En conjunto, estos
elementos evidencian que la inversion en formacién no solo reduce
riesgos asociados al SCTR, sino que también consolida un ecosistema
laboral seguro, productivo y resiliente ante los desafios de la industria.

Valle [11] identifica que la capacitacion mejora la productividad,
la eficiencia laboral y desarrolla habilidades operacionales (manejo de
maquinaria) y blandas (resolucién de problemas, trabajo en equipo),
ademas de fortalecer la cultura empresarial, el clima laboral y la
retencion de personal. Asimismo, enfatiza la competencia laboral
como la capacidad para abordar demandas complejas y ejecutar tareas
bajo estandares sectoriales, integrando conocimientos, actitudes y
destrezas. Esta competencia se clasifica en tres tipos: basicas
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(fundamentos esenciales), conductuales (actitudes y valores) y
funcionales (aplicacion técnica), adquiridas mediante aprendizajes
formales e informales. En sintesis, la articulacion entre capacitacion y
competencias laborales no solo optimiza el desempefio individual, sino
que también alinea las capacidades del trabajador con las exigencias
dindmicas de la industria minera.

La empresa minera en estudio enfrenta deficiencias en la
capacitacion del personal del Area Operativa, impactando su
productividad. En primer lugar, la ausencia de un calendario formativo
estructurado impide una actualizacién continua de conocimientos y
habilidades, generando errores recurrentes y mayor incidencia de
accidentes laborales. Ademas, la planificacion inadecuada, carente de
metas claras, deriva en programas genéricos que no abordan las
necesidades especificas del sector operativo minero, limitando su
efectividad. Esta falta de enfoque estratégico obstaculiza la alineacion
entre la formacion y las demandas técnicas del area, reduciendo la
capacidad de los trabajadores para implementar innovaciones
tecnoldgicas y manteniendo a la empresa en desventaja competitiva.
En consecuencia, se evidencia que la insuficiente capacitacion técnica
y tecnoldgica no solo afecta la seguridad y eficiencia operativa, sino
que también compromete la adaptabilidad del negocio a las exigencias
dindmicas del sector minero.

Con respecto a estudios internacionales, en Chile, Maldonado
evidencid, mediante un estudio de caso en la mineria (n=400), que la
capacitacion tedrico-practica redujo en un 60% las fallas operacionales
y generd ahorros de USD 1,6 millones, destacando el empoderamiento
laboral como eje transformador [12]; asimismo, en el mismo pais,
Rowland confirmd, con un disefio correlacional, que la capacitacion
impacta positivamente la productividad, especialmente en el sector
minero [13]. En Colombia, Jaimes et al. identificaron, a través de
analisis factorial exploratorio en pymes de confecciones (n=39), que la
productividad laboral depende criticamente del ambiente laboral, la
gestion de procesos y el comportamiento grupal [14], mientras que
Leon, también en Colombia, propuso mediante un enfoque
descriptivo-exploratorio que los programas integrales de incentivos en
la industria de la construccidon son financieramente sostenibles y
optimizan procesos microorganizacionales [15]. En Malasia,
Muchemwa et al. hallaron, con métodos mixtos aplicados en la
mineria, que los programas de bienestar redujeron la productividad (-
39,9%), mientras que las capacitaciones en seguridad la incrementaron
(+15,5%), subrayando la necesidad de fortalecer competencias en
gestion de riesgos [16]. En Ecuador, Navarrete y Chavez demostraron,
mediante investigacion mixta en retail (n=100), una correlacion
positiva significativa (p=0,729) entre capacitacion y productividad
[17], hallazgo ampliado por Honores-Jaramillo et al. en el sector
minero ecuatoriano (n=365), quienes determinaron que la capacitacion
individual explica el 67% de la mejora en desempefio, con impactos en
eficiencia (31%) y calidad laboral (16%) [18]; adicionalmente, en el
mismo pais, Gonzalez-Vazquez et al. identificaron una correlacion
baja (0,186) entre gestion del talento y productividad, resaltando la
importancia de alinear habilidades e intereses laborales [19], mientras
que Jiménez concluyd, desde un enfoque cualitativo, que los
incentivos son herramientas estratégicas para motivar el rendimiento y
alcanzar metas organizacionales [20]. En México, Baltodano-Garcia y
Leyva enfatizaron, mediante revision documental, la urgencia de
difundir programas gubernamentales para elevar la productividad en
pymes [21]. Estos estudios, aunque heterogéneos en metodologias
(cuantitativas, cualitativas, mixtas), convergen en sefialar que la
capacitacion, los incentivos y la gestion humana son pilares clave para
optimizar la productividad, con variaciones en su efectividad segun
contextos sectoriales y geograficos.

Los estudios nacionales evidencian la conexion entre capacitacion
del personal y productividad en diversos sectores y contextos
geogréficos. En el &mbito minero, Z0fiiga et al. analizaron una empresa
lider en produccion de zinc (ubicacion no especificada), proponiendo
mejoras en evaluacion de desempefio para optimizar rentabilidad y
clima laboral [22]. Asimismo, Gutierrez, en la mina Toquepala,
determind que la gestion del talento humano (capacitacion, motivacion
y clima laboral) impacta positivamente en la productividad [23],
mientras que Chaucca et al., en una organizaciéon minera extractiva,
identificaron practicas exitosas como bienestar laboral, equidad de
género y liderazgo innovador [24]. Complementariamente,
Crisostomo, en la contrata Bullmining (distrito de Pataz), asoci6 la
ergonomia con productividad, aunque el 53.8% de los trabajadores
presentaba condiciones inadecuadas [25]. Por otro lado, en el sector
publico, Motta evalud un ente regulador educativo en Ica, hallando una
correlacion fuerte (0.891) entre capacitacion administrativa y calidad
de servicios [26], mientras que Patifio y Pinedo, al comparar una
institucion de salud publica con una empresa eléctrica privada,
identificaron efectos significativos de la capacitacion solo en el sector
publico (p=0.022) [27]. En el sector construccién, Calle analiz6 una
empresa piurana, destacando una correlacion positiva (0.766) entre
capacitacion y productividad, pese a percepciones regulares sobre las
capacitaciones [28]. Finalmente, Hidalgo, en la Municipalidad
Distrital de Pacora, demostré una relacién directa (r=1) entre
capacitacion técnica y productividad laboral [29]. Estos hallazgos
subrayan que, aunque la capacitacion, gestion estratégica y
condiciones laborales son determinantes clave, su eficacia varia segun
el sector, disefio organizacional y contexto geogréfico-administrativo.

La variable independiente capacitacion del personal se concibe
€como un proceso sistematico de educacién a corto plazo orientado a
desarrollar conocimientos, habilidades técnicas y actitudes laborales,
con el proposito de reducir la brecha entre el desempefio actual y el
deseado, alineandose  estratégicamente con los  objetivos
organizacionales [30] [31]. Esta perspectiva se amplia al sefialar que
su alcance abarca dimensiones técnicas (manejo de tecnologias),
cientificas (actualizacion en avances metodol6gicos) y administrativas
(liderazgo, gestion de equipos), siempre vinculadas a cambios
organizacionales previos [32] [33]. En cuanto a sus dimensiones, se
destacan tres: 1) Temporalidad, que implica detectar necesidades
periddicas mediante analisis sistematicos y ofrecer capacitacion en tres
momentos: previa al empleo (evaluacion de competencias), durante
(induccién y desarrollo continuo) y posterior (adaptacién a dindmicas
globales) [30] [31] [34]; 2) Planificacion de la ensefianza, proceso
estructurado que incluye identificar necesidades, definir metas de
aprendizaje, seleccionar métodos didacticos (presenciales, virtuales o
précticos) y disefiar evaluaciones para medir eficacia, adaptandose a
las capacidades de los participantes y a los objetivos institucionales
[32] [35] [36]; y 3) Evaluacion del personal, mecanismo para analizar
desempefio mediante indicadores de habilidades, competencias y
productividad, con el fin de proporcionar retroalimentacion objetiva,
identificar areas de mejora y sustentar decisiones laborales como
promociones o capacitaciones adicionales [35] [37]. En el contexto del
sector minero de la region Pasco, estas dimensiones tedricas respaldan
la capacitacion como herramienta estratégica para optimizar la
productividad, al integrar el desarrollo de habilidades especializadas
con demandas técnicas del sector y garantizar una gestion sostenible
del talento ante entornos dindmicos y competitivos.

La productividad laboral, variable dependiente analizada, se
entiende como la relacién entre la produccién realizada y los recursos
empleados en un periodo especifico, con énfasis en su medicién
comparativa y su vinculacion al valor agregado individual [31] [37]
[38]. Si bien su célculo suele expresarse en produccion por hora, no es
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el Unico indicador de eficiencia, ya que factores como calidad del
trabajo y satisfaccion cliente también son determinantes [39]. Esta
variable se desglosa en dos dimensiones clave: 1) eficiencia, entendida
como la optimizacion de recursos para maximizar resultados, evaluada
mediante indicadores como produccién por hora o rendimiento de
inversion [32] [35] [38], y 2) eficacia, referida al logro de objetivos
organizacionales y satisfaccion de necesidades del cliente, medida a
través de calidad, cumplimiento de plazos y adaptacion estratégica [32]
[35] [40]. Ambas dimensiones son complementarias: la primera
prioriza la minimizacion de costos y la segunda, la calidad y alcance
de metas, siendo su integracion esencial para un desempefio
organizacional sostenible [32] [38].

Ante todo lo previamente expuesto, el objetivo general de esta
investigacion es determinar el impacto de la capacitacion del personal
(variable independiente) en la productividad laboral del Area
Operativa (variable dependiente) en una empresa minera de Pasco-
Per( (2023). Para ello, se plantean tres objetivos especificos que
analizan dimensiones clave de la variable independiente: i) evaluar el
impacto de la temporalidad (dimension 1) en la productividad,
considerando la adecuaciéon de los programas de capacitacion a
periodos operativos criticos; ii) examinar la influencia de la
planificacion de la ensefianza (dimensién 2), focalizandose en la
estructuracion metodolégica y recursos pedagogicos empleados;
e iii) identificar el efecto de la evaluacion del personal (dimension 3),
analizando cémo los sistemas de retroalimentacion y medicién de
competencias afectan el desempefio. Estos objetivos buscan establecer
relaciones causales entre las dimensiones de la capacitacion y la
productividad laboral, aportando evidencia contextualizada al sector
minero peruano.

La investigacion en esta empresa minera se justifica desde diversas
perspectivas, comenzando por la justificacion tedrica, que evidencia
que la capacitacion de empleados genera resultados positivos en
motivacion, adaptabilidad y desempefio, tal como lo sostienen diversos
autores [30] [31] [32]. Ademas, existen diversos aportes que avalan la
relacion causal entre capacitacion y productividad laboral [37] [38]
[39]; en consecuencia, este estudio es relevante, ya que contribuye al
aprendizaje de los trabajadores operativos y proporciona una base para
futuras investigaciones que promuevan el crecimiento empresarial,
permitiendo una evaluacion efectiva de las capacitaciones para mejorar
la calidad del personal. En cuanto a la justificacion préactica, la
industria minera peruana cuenta con diversas opciones de formacion,
incluidas instituciones privadas que ofrecen capacitacién técnica, lo
que permite a las empresas incrementar su productividad mediante
programas de educacion y certificacion. Asimismo, la capacitacion es
esencial para que los profesionales del sector se mantengan
competitivos y actualizados. Este estudio también serd util para
investigadores y estudiantes, sirviendo como base para andlisis
empresariales y ocupaciones relacionadas. Por dltimo, la justificacion
metodoldgica se fundamenta en un cuestionario disefiado con la escala
de Likert para evaluar el impacto de las capacitaciones en la
productividad laboral en el Area Operativa de la empresa minera. Este
enfoque permite obtener resultados vélidos y confiables, facilitando la
medicion de la percepcién de los empleados sobre la efectividad de las
capacitaciones. Ademas, proporciona una oportunidad para analizar la
relaciéon causal entre capacitacion y productividad, lo que puede
derivar en recomendaciones practicas para mejorar el rendimiento y la
eficiencia en el sector minero.

La viabilidad de la presente investigacion se fundamenta en que
uno de los investigadores se encontraba laborando en la empresa
dentro del area administrativa, lo que le permiti6 acceder a informacion
relevante de manera efectiva. El estudio se llevo a cabo en la sede
Pasco, seleccionada por contar con la mayor cantidad de colaboradores

y por la accesibilidad para encuestar a cada uno de los trabajadores.
Ademas, se dispuso de facilidades para utilizar una herramienta virtual
en la elaboracion de cuestionarios dirigidos al personal obrero. Por
altimo, es importante destacar que el financiamiento del trabajo fue
asumido por los propios investigadores, lo que contribuyd a la
realizacion del estudio sin depender de recursos externos.

Il METODOLOGIA

Esta investigacion se desarroll6 bajo un disefio no experimental de
tipo transversal correlacional-causal, sin manipulacion deliberada de
variables, y con recoleccion de datos en un Ginico momento temporal.
En este sentido, se adoptd un alcance explicativo para analizar el
impacto causal de la capacitacion del personal (variable independiente)
sobre la productividad laboral (variable dependiente) en el contexto
organizacional estudiado. Asimismo, el enfoque cuantitativo permitié
el uso de datos medibles y cuantificables, procesados mediante
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales.
Complementariamente, se aplicd el método hipotético-deductivo,
abordando el fendmeno desde lo general hacia lo particular, lo que
facilito contrastar hipotesis y establecer relaciones sistematicas entre
las variables, garantizando rigurosidad en el analisis bajo los
pardmetros metodoldgicos de los autores referidos [41].

El estudio se centré en una poblacion de 200 trabajadores de la
empresa minera bajo estudio ubicada en Pasco (Per(), distribuidos en
diversas areas operativas. Para la seleccion de la muestra, se
establecieron criterios de inclusion que requerian que los participantes
fueran empleados activos con al menos un afio de experiencia en su
area y que desempefiaran funciones relacionadas con la operacion
minera, seguridad, mantenimiento, administracion o recursos
humanos. En contraste, se excluyeron aquellos colaboradores que
estuvieran de licencia o ausentes durante la recoleccion de datos, asi
como aquellos con menos de un afio de experiencia en su area
funcional o que no estuvieran directamente involucrados en las
operaciones mineras. Este proceso de seleccidn buscé asegurar que los
participantes contaran con la experiencia y conocimientos necesarios
para contribuir de manera significativa al estudio, proporcionando una
perspectiva valiosa sobre los procesos operacionales de la actividad
extractiva. Dado que se logré abarcar a toda la poblacion, se considera
que se trabajo con un censo [41].

Para la obtencion de datos cuantitativos, se recurrid a la técnica de
la encuesta, un método cominmente aplicado en las Ciencias Sociales
debido a su practicidad y eficacia para recolectar informacion [41]. El
instrumento utilizado fue un cuestionario digital estructurado, basado
en una escala de Likert de cinco puntos, con respuestas clasificadas
asi: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1).
Esta escala facilito la medicion sistematica de las percepciones de los
participantes, asegurando la uniformidad en el tratamiento y analisis
de los datos recolectados.

La validacion del instrumento se realizé mediante la evaluacion de
tres expertos docentes de la Universidad Cientifica del Sur, quienes
aprobaron su aplicacion. Para evaluar la confiabilidad, se emple6 el
coeficiente alfa de Cronbach, ejecutandose dos analisis con el fin de
evitar superar el limite de 0.900, conforme a las recomendaciones que
advierten que valores mas altos podrian indicar redundancia en los
items [42] [43]. Tras ajustes (ver tabla 1), se eliminaron 8 items,
reduciendo el cuestionario a 17 preguntas (n=200 participantes). En el
segundo analisis, el alfa se mantuvo dentro de los pardmetros
aceptables: 0.896 para capacitacion del personal (9 items) y 0.899 para
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productividad laboral (8 items), asegurando asi la consistencia interna
sin duplicidades.

) TABLA L. )
EVALUACION DE CONFIABILIDAD DE LOS iTEMS DEL
CUESTIONARIO

ler. analisis 2do. analisis
Variables B Alfa de ~ Alfa de
Items Cronbach Items Cronbach
() (0)
Capacitacion 5 0.943 9 0.896
del personal
Productividad 10 0.925 8 0.899
laboral

El procesamiento y andlisis de datos combind estadistica
descriptiva e inferencial. La primera permitié caracterizar a los
encuestados y conocer las principales medidas de tendencia central,
dispersion y forma, mientras que la segunda facilité el contraste de
hipdtesis. Previo a esto, la prueba de Kolmogérov-Smirnov evidencio
una distribucion no normal, lo que justificd el uso de un método no
paramétrico, como la regresion ordinal, y el coeficiente de Nagelkerke
para medir el impacto entre variables y dimensiones. Todos los anlisis
se ejecutaron en IBM SPSS Statistics v.27.

Con el fin de salvaguardar la integridad de la investigacion y
proteger los derechos de los participantes, se implementaron rigurosos
protocolos éticos. Se garantizd la confidencialidad de los datos
mediante el almacenamiento seguro y el acceso restringido a la
informacion. Ademas, se respetaron los principios de la investigacion
ética al citar todas las fuentes consultadas de acuerdo con el manual
APA séptima edicién. Estas medidas no solo cumplieron con los
estandares internacionales, sino que también reforzaron la validez del
estudio al asegurar la transparencia en el manejo de los datos sensibles.

11 RESULTADOS

La muestra, compuesta por 200 colaboradores, se caracterizd
sociodemograficamente de la siguiente manera: la mayoria se ubicé en
la franja de 30 a 40 afios, con predominancia masculina (95.5%).
Respecto al nivel formativo, el 41% poseia estudios universitarios,
seguido de formacion técnica superior (31.5%), estudios superiores
(17.0%) y secundaria (10.5%). En cuanto a experiencia laboral en la
empresa, el 32% registro entre 3y 5 afios, el 25.5% entre 6 y 10 afios,
y el 23% mas de 11 afios. Estos datos reflejan un perfil
mayoritariamente masculino, con diversidad formativa y experiencia
intermedia en la organizacion.

El analisis de los estadisticos descriptivos, basado en 200 registros
por variable, reveld lo siguiente: la variable
independiente capacitacion del personal presenté una media de 37.39
(DE=5.954), con asimetria negativa (-1.191) y curtosis positiva
(3.813), sugiriendo concentracion de valores superiores a la media. La
dimensién temporalidad mostré una media de 12.25 (DE=2.238), con
distribucion similar a la variable independiente (asimetria=-1.077;
curtosis=2.348). Destacd la dimension planificacion de la ensefianza,
con la media mas alta (12.74; DE=2.062), mayor asimetria negativa (-
1.444) y curtosis pronunciada (4.341), indicando agrupamiento
marcado en puntuaciones elevadas. Por otro lado, la
dimensién evaluacion del personal registr6 una media de 12.41

(DE=2.330), con distribucion cercana a la normal (asimetria=-1.164;
curtosis=2.610). Respecto a la variable dependiente productividad
laboral, se observé una media de 34.15 (DE=4.844), asimetria negativa
(-1.176) y curtosis positiva (4.305). Sus
dimensiones, eficiencia y eficacia, mostraron medias similares,
aunque esta Gltima destac6 por mayor asimetria (-1.683) y curtosis
(6.576). En conjunto, los datos evidencian distribuciones no normales,
con asimetrias negativas y colas hacia la izquierda, reflejando una
tendencia general a puntuaciones superiores a la media.

La prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov se aplicd
debido al tamafio muestral (n=200), que super6 el umbral de 50
participantes. Los resultados evidenciaron una distribucién no normal
en ambas variables analizadas: Capacitacion del personal (p=0.000) y
productividad laboral (p=0.000), con valores significativos por debajo
de 0.05. Por lo tanto, se optd por métodos no paramétricos,
seleccionando la regresion ordinal como técnica analitica, herramienta
valida para evaluar el impacto de variables predictoras en respuestas
ordinales, con aplicabilidad en campos como investigacién social,
Psicologia y Marketing. Esta eleccidn garantizo el rigor metodol6gico
ante la ausencia de normalidad en los datos.

Antes de proceder con la evaluacion de las hipdtesis, estas se listan
en la siguiente tabla 2.

. TABLAIL
HIPOTESIS DEL ESTUDIO

Hipétesis general:

La capacitacion del personal impacta de manera directa y
significativa en la productividad laboral del Area Operativa en una
empresa del rubro minero (Pasco-Per(), 2023.

Hipotesis especificas:

1. Latemporalidad impacta de manera directa y significativa en
la productividad laboral del Area Operativa en una empresa
del rubro minero (Pasco-Peru), 2023.

2. La planificacion de la ensefianza impacta de manera directa y
significativa en la productividad laboral del Area Operativa en
una empresa del rubro minero (Pasco-Pert), 2023.

3. La evaluacion del personal impacta de manera directa y
significativa en la productividad laboral del Area Operativa en
una empresa del rubro minero (Pasco-Pert), 2023.

Como se ha sefialado previamente, se optd por la regresion ordinal
para la verificacion de las hipotesis. Este método facilito la
determinaciéon de la relacion causa-efecto entre las variables del
analisis, segin se muestra en la tabla 3.
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TABLAIIL.
RESUMEN DEL CONTRASTE DE HIPOTESIS
Tipo de Variable Variable Valor de Coeficiente de
hipotesi independi dependi significancia Nagelkerke
Hipotesis Capacitacion del Productividad 0.000 0.896
general personal laboral
. . Variable Valor de Coeficiente de
Dimensiones = e .
dependiente significancia Nagelkerke
Temporalidad 0.000 0.546
Hipotesis Productividad
especificas Planiﬂcacjén de laboral 0.000 0.758
la ensefianza
Evaluacién del 0.000 0.703
personal

Basado en el andlisis presentado en la tabla 3, y considerando los
adecuados valores de significancia y los coeficientes de Nagelkerke
obtenidos, se puede afirmar con seguridad que la capacitacion del
personal ha ejercido un impacto directo y significativo en la
productividad laboral del Area Operativa en la empresa minera
abordada; especificamente, en términos de temporalidad, planificacion
de la ensefianza y evaluacion del personal en el transcurso del afio
2023.

1V DISCUSIONES

Los resultados respaldan la hip6tesis general al demostrar un
impacto significativo de la capacitacion del personal en la
productividad laboral en el Area Operativa de la empresa minera bajo
estudio. Este hallazgo se sustenta en un valor de significancia de 0.000
y un coeficiente de Nagelkerke de 0.896 (89.6%), lo que evidencia una
asociacion causal robusta y cuantificable entre ambas variables.
Dichos resultados se alinean con estudios previos que identificaron una
correlacion positiva entre la capacitacion y la productividad,
argumentando que empleados mejor formados optimizan sus
funciones 'y contribuyen directamente al logro de metas
organizacionales [12] [16] [19]. Sin embargo, esta relacion debe
contextualizarse ya que su magnitud depende de factores externos,
como el entorno laboral o las politicas institucionales [22]. Por otro
lado, investigaciones recientes refuerzan estos postulados mediante
analisis multidimensionales que integran variables cualitativas y
cuantitativas, coincidiendo con el enfoque metodoldgico adoptado en
este estudio [25], [29]. La presente investigacion amplia la evidencia
empirica al abordar la causalidad desde una perspectiva multivariable,
superando limitaciones de trabajos cuyo alcance fue parcial al
examinar solo componentes especificos de la hipétesis [13]. Asi, los
resultados no solo validan el impacto positivo de la capacitacion, sino
que también destacan su relevancia en sectores altamente
especializados, como la mineria, aportando datos especificos para
contextos operativos exigentes.

La ausencia de formacién adecuada en los colaboradores puede
comprometer su desempefio laboral, generando disminucién de la
motivacion intrinseca, lealtad organizacional y eficiencia productiva.
Asimismo, esta carencia podria desencadenar entornos laborales
tensionados y desgaste emocional, afectando negativamente la salud
fisica y psicologica de los trabajadores. Los hallazgos de este estudio

respaldan dicha premisa al evidenciar que la capacitacion del personal
incide directamente y de manera positiva en la productividad del Area
Operativa analizada. Por ello, se subraya la relevancia de implementar
programas formativos estructurados, no solo como estrategia para
optimizar resultados operativos, sino también como mecanismo para
preservar el bienestar integral de los colaboradores y fortalecer la
cohesion organizacional. En este sentido, la inversion en capacitacion
emerge como un factor critico para mitigar riesgos psicosociales y
potenciar la sostenibilidad de los procesos en contextos laborales
demandantes, como el sector minero.

En torno a la hipotesis especifica 1, los hallazgos confirman que
la temporalidad en la deteccion de necesidades de capacitacion
impacta directamente y de forma significativa en la productividad
laboral del Area Operativa de la empresa minera analizada, sustentado
en un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de Nagelkerke
de 0.546 (54.6%). Esto sugiere que politicas orientadas a optimizar la
periodicidad en la evaluacién de requerimientos formativos podrian
incrementar la productividad. Estos hallazgos se alinean con
investigaciones previas que enfatizan que la frecuencia de la
capacitacion esté positivamente asociada al rendimiento laboral, dado
que una gestion efectiva de esta dimension potencia el éxito
organizacional [17] [23] [26]. Ademas, estudios recientes respaldan
esta asociacion al demostrar que el monitoreo periddico de las
competencias de los colaboradores, en vinculacién con sus funciones,
es un predictor clave de la productividad [19].

El acceso oportuno a programas de formacién y capacitacion
incrementa la predisposicion de los colaboradores a alcanzar o superar
los objetivos organizacionales, fortaleciendo asi el desempefio global
de la empresa. Esta conexion se sustenta en hallazgos que destacan que
la gestion &gil de necesidades formativas optimiza la eficiencia
operativa, en linea con los resultados obtenidos en este estudio [26]
[27] [28]. Asimismo, investigaciones recientes ratifican la relevancia
multidimensional de la temporalidad en la capacitacion, coincidiendo
con el enfoque integrador adoptado en esta investigacion, que analiza
sistematicamente cdmo la sincronizacién entre deteccion de
necesidades, implementacion de programas y evaluacion de impactos
configura trayectorias de productividad sostenible [29]. Estos
consensos académicos refuerzan la necesidad de institucionalizar
procesos de capacitacion dindmicos y adaptativos, capaces de
responder a las exigencias cambiantes de entornos laborales
complejos, como el sector minero.

En esta investigacion se corrobora la hipotesis especifica 2,
demostrando un impacto directo y significativo entre la planificacion
de la ensefianza y la productividad laboral. Los resultados obtenidos
revelan un p-valor de 0.000, inferior al nivel de significancia
establecido (0.05), lo que indica una causalidad entre ambas variables;
asimismo, el coeficiente de Nagelkerke arrojé un valor de 0.758,
sugiriendo que la planificacion de la ensefianza explica
aproximadamente el 75.8% de la variabilidad en la productividad
laboral. Estos hallazgos corroboran investigaciones previas que han
destacado la influencia de factores educativos en el desempefio laboral
[14] [20] [21]. No obstante, el presente estudio aporta evidencia
cuantitativa adicional al vincular directamente la planificacion de la
ensefianza con la productividad, superando las limitaciones de
investigaciones de caso y ampliando los hallazgos de estudios
correlacionales [27] [28]. El disefio multifactorial empleado permite
un analisis mas robusto y generalizable de los resultados; en suma, los
resultados de este estudio enfatizan la importancia de la planificacion
de la ensefianza como una estrategia clave para mejorar la
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productividad laboral en la empresa minera abordada. Estos hallazgos
también tendrian implicancias significativas para la gestion de recursos
humanos y el desarrollo de programas de capacitacion en otras
empresas de este sector.

En relacion con la hipdtesis especifica 3, se ha identificado un
impacto directo y significativo de la evaluacién del personal sobre la
productividad laboral en el Area Operativa de la empresa minera
estudiada. Los resultados arrojaron un coeficiente p de 0.000 (menor
al umbral de significancia de 0.05) y un coeficiente de Nagelkerke de
0.703 (70.3%), lo que refuerza la relacién causal entre la percepcion
de los colaboradores sobre la evaluacién de sus conocimientos y el
incremento en la productividad laboral. Tales hallazgos subrayan la
importancia de implementar procesos de evaluacion efectivos que
valoricen el conocimiento y desempefio de los empleados.
Investigadores como Jaimes et al. [14] han enfatizado que la
evaluacion de capacidades y el control de procesos son esenciales para
una adecuada gestion de talento humano y para favorecer la
productividad. Por su parte, Honores-Jaramillo et al. [18] coinciden en
que la evaluacion del personal no solo afecta a los empleados, sino que
también refleja el rendimiento global de la organizacion, destacando el
impacto directo del desempefio individual en el desempefio colectivo.
De manera similar, Jiménez [20] afirma que la evaluacién constituye
un instrumento clave para mejorar el estandar de desempefio,
identificando areas de mejora en el desarrollo del talento humano y
contribuyendo asi a un aumento en la productividad laboral; dicho
estudio valida estos efectos de manera generalizada en el sector
minero, ampliando los conocimientos mas alla de contextos
especificos, como el abordado por Chaucca et al. [24].

Las limitaciones de la investigacion estuvieron relacionadas con
la disponibilidad de tiempo y horarios de las personas encuestadas, ya
que los trabajadores solian rotar con frecuencia debido a la finalizacién
de proyectos, lo que los distribuia en diferentes provincias del Peru.
Para superar estos inconvenientes, se optd por la realizacion de una
encuesta virtual a través de la herramienta Google Forms, lo que
permitié abordar la problematica de la dispersion geografica y la
rotacion de personal. Ademas, se implementaron diversas estrategias
para mitigar las limitaciones detectadas, como trabajar con una
muestra lo suficientemente amplia para compensar la posible rotacion
de personal y las limitaciones geograficas; se establecié un periodo de
recoleccion de datos mas largo para ofrecer a los participantes mayor
tiempo para completar las encuestas; se utilizaron recordatorios y
seguimientos para maximizar la tasa de respuesta; se explord la
posibilidad de ofrecer incentivos para aumentar la motivacion de los
participantes; y se adaptaron las preguntas a formatos sencillos y claros
para simplificar el proceso de respuesta y reducir la carga cognitiva de
los encuestados. Aunque estas estrategias permitieron superar en gran
medida las dificultades iniciales, ain existian desafios subyacentes,
como la posible falta de representatividad en sectores con menos
accesibilidad a las tecnologias, y la limitacién inherente a las encuestas
virtuales en términos de garantizar la honestidad y autenticidad de las
respuestas. Sin embargo, estos esfuerzos reflejan un enfoque
comprometido con el disefio metodoldgico robusto y la obtencion de
datos confiables, lo que constituye un avance significativo en el
abordaje de las dinamicas laborales en contextos complejos como el
sector minero peruano.

V CONCLUSIONES

En conclusion, los resultados de la investigacion demuestran que
la capacitacion del personal tiene un impacto directo y significativo en
la productividad laboral del Area Operativa de una empresa minera en
Pasco (Pert) durante el 2023, lo que se evidencia mediante un
coeficiente de Nagelkerke de 0.896 (89.6%) y un valor p=0.000 <
a=0.05. Este hallazgo reitera la importancia de invertir en
capacitaciones como estrategia para mejorar el desempefio y la
productividad en el sector minero. Ademas, se identifico que la
temporalidad, la planificacion de la ensefianza y la evaluacion del
personal se vinculan positivamente con la productividad laboral de
manera significativa, como lo confirman los coeficientes de
Nagelkerke de 0.546 (54.6%), 0.758 (75.8%) y 0.703 (70.3%),
respectivamente, con valores p=0.000 < a=0.05 en cada caso. Una
gestion adecuada de la temporalidad, que incluya la contratacién
oportuna de personal calificado y una asignacion eficiente de recursos
como el tiempo de reuniones y la distribucion de tareas, puede mejorar
significativamente la eficiencia operativa. Por su parte, una
planificacion efectiva de la ensefianza, que considere las necesidades
y caracteristicas del personal, asi como los objetivos de la empresa,
permite una mejor organizacion y ejecucion de los procesos de
capacitacion, lo que se traduce en una mejora en la productividad y el
desempefio laboral. Finalmente, una evaluacion adecuada y continua
del desempefio del personal permite identificar fortalezas y areas de
mejora, facilitando la implementacion de acciones correctivas y el
desarrollo de planes de capacitacion especificos, lo que contribuye a
optimizar la productividad y el rendimiento laboral en el area
operativa. Estos resultados no solo validan los hallazgos previos de
investigadores como Jaimes et al. [14], Honores-Jaramillo et al. [18],
Chaucca et al. [24] y Jiménez [20], sino que también aportan un marco
de referencia mas preciso y contextualizado para la mejora de la
productividad en el sector minero, destacando la relevancia de cada
uno de estos factores en el engranaje de una gestion eficiente y
orientada hacia el rendimiento.

Ademas, se plantean las siguientes sugerencias para la
organizacion estudiada. En primer lugar, se recomienda disefiar un
programa integral de capacitacion y desarrollo de habilidades para el
Area Operativa de la empresa, el cual debe incluir un diagnostico
exhaustivo de necesidades de capacitacion por puesto, identificando
brechas de conocimiento y habilidades. Ademas, se sugiere brindar
una oferta anual de cursos, talleres y charlas, con tematicas y
metodologias alineadas a las necesidades detectadas, asi como
entrenamientos practicos en equipos y simulacros enfocados en
procedimientos clave y seguridad operativa. Para asegurar la
efectividad del programa, se propone evaluar el aprendizaje y
desempefio mediante pruebas, observaciones y métricas productivas, y
realizar retroalimentacion continua a los participantes. Finalmente, se
aconseja ajustar el programa anualmente en funcién de los resultados
obtenidos y las nuevas necesidades identificadas.

En segunda instancia, se recomienda implementar un calendario
anual de capacitacion que garantice una ejecucion continua y
sistematica, con fechas escalonadas, preferiblemente mensuales. Este
calendario debe contemplar temas prioritarios relacionados con
aspectos técnicos, tecnoldgicos y de seguridad, asi como una
designacion clara de las areas y participantes involucrados. Ademas,
se sugiere establecer periodos trimestrales para recopilar informacion
sobre necesidades emergentes de capacitacion y crear un comité de
seguimiento que evalle el cumplimiento y efectividad del programa
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mediante indicadores como asistencia y satisfaccion de los
participantes.

En tercer lugar, se propone aplicar un proceso de planificacion de
ensefianza en cinco fases: andlisis de puestos de trabajo para definir
perfiles, funciones y competencias requeridas; identificacion de
brechas de conocimiento mediante encuestas y entrevistas; disefio de
programas modulares con objetivos, contenidos y metodologias
especificos; evaluacion del aprendizaje y satisfaccion de los
participantes mediante pruebas y encuestas; y seguimiento con
indicadores de desempefio para medir el impacto en la productividad y
ajustar los programas segun sea necesario.

Finalmente, se recomienda implementar un sistema de evaluacion
del desempefio que incorpore formatos normalizados con criterios e
indicadores definidos, evaluaciones escritas, practicas e individuales
antes y después de cada capacitacion, y la recopilacion de métricas
objetivas como disponibilidad de equipos, toneladas procesadas y
tiempos de parada. Para asegurar la mejora continua, se sugiere realizar
un andlisis comparativo de los resultados obtenidos y entrega de
reportes individualizados con retroalimentacion a los evaluados. Este
sistema permitiria medir la variacion en productividad y fomentar una
mejora constante en el desempefio operativo.
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