
Volumen 20 | Número 99 | Julio-Agosto | 2024

53
CAPACITACIÓN LABORAL EN EL ÁREA DE PRODUCCIÓN DE LA EMPRESA PLANTA-
BAL DE QUEVEDO

JOB TRAINING IN THE PRODUCTION AREA OF THE QUEVEDO PLANT 
COMPANY
Jimena Elizabeth Montes De Oca Sánchez1*

E-mail: ua.jimenamontesdeoca@uniandes.edu.ec 
ORCID: https://orcid.org/0000-0001-9529-8249
Sary del Rocío Álvarez Hernández2

E-mail: ui.saryalvarez@uniandes.edu.ec 
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2026-5770 
Adrián Joel Cedeño Cabrera1

E-mail: aa.adrianjcc50@uniandes.edu.ec 
ORCID: https://orcid.org/0009-0008-9568-1983
*Autor para correspondencia
1Universidad Regional Autónoma de Los Andes, Ambato. Ecuador.
2Universidad Regional Autónoma de Los Andes, Ibarra. Ecuador.

RESUMEN

El desarrollo de las producciones con calidad y eficiencia 
depende en gran medida no solo de la tecnología, sino 
del nivel de preparación que poseen los trabajadores. El 
diagnóstico que la dirección de la empresa tenga de sus 
trabajadores resulta un aspecto de notable valor, para en 
función de ello establecer planes de capacitación que fa-
vorezca el incremento de los niveles de preparación de 
los mismos. La comunicación que se logre establecer en-
tre los directivos y los trabajadores puede favorecer en 
alta medida, el nivel de compromiso que estos manifies-
tan con el sistema de producción y la búsqueda de solu-
ciones a las problemáticas existentes. Las acciones de 
capacitación que se realizan con el personal y su orien-
tación a la participación protagónica en el proceso y el 
desarrollo de investigaciones e innovación, puede ser un 
factor esencial en el desarrollo productivo y su eficiencia.
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ABSTRACT

The development of productions with quality and efficien-
cy depends largely not only on technology, but also on 
the level of preparation that workers have. The diagno-
sis that the company’s management has of its workers is 
an aspect of notable value, based on which it establis-
hes training plans that favor the increase in their levels of 
preparation. The communication that is established bet-
ween managers and workers can greatly favor the level of 
commitment that they express with the production system 
and the search for solutions to existing problems. The tra-
ining actions carried out with the staff and their orientation 
towards leading participation in the process and develop-
ment of research and innovation, can be an essential fac-
tor in productive development and its efficiency.
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INTRODUCCIÓN

El diagnóstico organizacional se ha vuelto fundamental 
en el entorno empresarial actual, ya que brinda una visión 
clara y detallada de la situación actual de la organización, 
permite identificar áreas de mejora y oportunidades para 
optimizar el desempeño y obtener ventajas competitivas. 
Esta potencialidad de la actividad hace que se requiere 
de una buena formación tanto de los trabajadores como 
de los estudiantes universitarios en aquellas carreras que 
se vinculan en la actividad con las empresas. 

El Desarrollo Organizacional juega un papel importante 
tanto en el contexto empresarial como en el bienestar de 
los empleados al proporcionar un conocimiento estruc-
turado que mejora la comprensión de la gestión empre-
sarial y fomenta el progreso continuo. Esto implica que 
las empresas asuman una mayor responsabilidad hacia 
sus empleados y el entorno en el que se desenvuelven, 
lo que redunda en una mayor competitividad, producti-
vidad y desarrollo sostenible (Ortiz et al., 2021). A esto 
contribuye en gran medida la calidad de la preparación 
de los trabajadores y la capacitación que se logre den-
tro del sistema empresarial. La capacitación constituye el 
acto que desarrolle una empresa o institución hacia sus 
empleados con el fin de mejorar sus competencias labo-
rales (Mejia, 2020).

La perspectiva del desarrollo organizacional tiene como 
objetivo brindar beneficios integrales a los empleados, 
más allá de una remuneración puramente teórica por su 
trabajo. Busca generar salarios emocionales que generen 
identificación, satisfacción y compromiso en los trabaja-
dores, permitiéndoles ser parte de un equipo que asegu-
re el desarrollo y crecimiento personal. Estos beneficios 
no se limitan solo a lo económico, sino que también se 
enfocan en proyectar y garantizar una mejor calidad de 
vida tanto para los colaboradores como para sus familias 
(Martinez y Mateus, 2020).

Plantabal S.A. es una destacada empresa que opera en 
la ciudad de Quevedo desde 1981 y cuenta con 300 cola-
boradores que se dedican al desarrollo de la producción 
de balsa, siendo pionera en la industria forestal en cuan-
to al establecimiento, manejo, aprovechamiento e indus-
trialización de la madera del barco. La empresa utiliza la 
propia balsa como principal materia prima. Esta planta 
juega un papel importante en la producción a nivel na-
cional, genera empleo en gran medida en la región, tanto 
en la etapa de campo como en la etapa de producción 
(Jacome, 2022).

En términos de gestión del desarrollo organizacional, 
Plantabal se enfoca en promover un ambiente laboral 
favorable y fomentar el crecimiento y desarrollo de sus 

colaboradores. Se brindan oportunidades de capacita-
ción y educación continua para mejorar las habilidades y 
el conocimiento de los trabajadores. Además, busca ge-
nerar sentido de pertenencia y compromiso, fomentando 
la participación de los empleados en la toma de decisio-
nes y la mejora continua de los procesos. En este aspecto 
resulta importante para su desarrollo la educación y po-
sibilidades de capacitación que la empresa brinda a sus 
trabajadores, a lo cual contribuyen los profesionales y es-
pecialistas graduados con alta preparación. Existen nu-
merosos trabajos que abordan estrategias de aprendizaje 
efectivo y modelos de evaluación de la formación. Sin em-
bargo, la medición del impacto formativo es poco habitual 
(Torres et al, 2021) y de este depende en gran medida las 
acciones de capacitación que se pueden realizar con la 
efectividad requerida.

La empresa Plantabal S.A., que forma parte del grupo 
3A Composites, se especializa en la producción, reco-
lección, transformación industrial y comercialización de 
madera de balsa. Su compromiso se centra en alcanzar 
la excelencia en materia de calidad, seguridad, salud y 
preservación del medio ambiente, a través de la mejora 
constante de sus procesos (Serrano, 2021). Los resulta-
dos obtenidos en la empresa, constituyen un elemento 
valioso para aprovechar en la capacitación de los traba-
jadores, no solo en la preparación sino en la posibilidad 
que se pueda brindar a los mismos para la investigación 
en función de problemas que la empresa presenta.

El compromiso de Plantabal con la responsabilidad so-
cial y ambiental también se refleja en su relación con las 
comunidades locales. La empresa promueve el desarro-
llo sostenible de la zona, genera empleo y contribuye al 
bienestar de la comunidad. Se establecen programas de 
responsabilidad social empresarial, que van desde la for-
mación y el desarrollo de competencias, que tributan a 
elevar el nivel de preparación de los empleados.

El desarrollo organizacional se enfoca en el aspecto hu-
mano de una empresa, es decir, en los valores, actitudes, 
relaciones y clima laboral. Al considerar a la organización 
como un todo, se busca mejorar la eficiencia a través de 
intervenciones planificadas en los procesos organizacio-
nales. Utiliza los conocimientos de las ciencias del com-
portamiento para promover cambios en el comportamien-
to de la organización y así lograr una nueva y mejor forma 
de realizar las tareas y actividades (Torres et al., 2021).

El presente artículo tiene como objetivo principal realizar 
una valoración de los niveles de capacitación en gestión 
organizacional en el área de producción de la empresa 



521  | 

            CONRADO | Revista pedagógica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 1990-8644

Volumen 20 | Número 99 | Julio-Agosto | 2024

Plantabal. Donde se analiza los niveles de preparación que reciben los trabajadores y la importancia que a la capaci-
tación se atribuye para el incremento de las producciones. 

MATERIALES Y MÉTODOS

Para la valoración en el área de producción de la empresa Plantabal de la ciudad de Quevedo, se utilizó una meto-
dología mixta, de tipo cuantitativo aplicando como herramienta principal un cuestionario. Mientras que la cualitativa 
permitió conocer las percepciones, actitudes y opiniones de los colaboradores del área de producción Plantabal.

El enfoque cuantitativo implica recopilar datos a través de mediciones numéricas y análisis estadístico para identificar 
patrones de comportamiento y probar teorías. Este método proporciona resultados precisos y generalizables median-
te el uso de muestras representativas de la población objetivo. Al estar basado en la evidencia empírica y el análisis 
objetivo de los datos, el enfoque cuantitativo contribuye al avance del conocimiento en diversas disciplinas científicas 
(Polanía et al., 2020). 

En este trabajo se utiliza la investigación descriptiva como enfoque principal. Galarza (2020) menciona que la investi-
gación descriptiva permite describir y analizar las características o propiedades de una situación de interés, se enfoca 
en recopilar datos y describir objetiva y sistemática los hechos que se presenten.

La investigación descriptiva es un enfoque de investigación cuyo propósito es describir las características esenciales 
de conjuntos homogéneos de fenómenos. Se basa en criterios sistemáticos que permiten comprender la estructura 
y el comportamiento de los fenómenos estudiados, proporcionando información sistemática y comparativa con otras 
fuentes (Guevara et al., 2020).

En el área de producción de la empresa Plantabal se cuenta con una población de 55 colaboradores que juegan un 
papel fundamental en el proceso productivo de la empresa. Si bien Plantabal cuenta con un total de 300 colaboradores 
en diferentes áreas, este proyecto se enfoca específicamente en el área de producción, donde se concentran estos 55 
colaboradores. Estos colaboradores están determinados por su especialización en diversas funciones relacionadas 
con la producción de balsa, tales como operadores de máquinas, control de calidad, logística y supervisión. Cada uno 
juega un papel importante y complementario dentro del proceso productivo, que contribuye a la eficiencia y éxito de 
la producción de balsa en la empresa. Por lo tanto, no se obtendrá una muestra de eso, debido a que la población es 
menor a 100 colaboradores en el área de estudio.

Para esta investigación se aplica un cuestionario que, según Sanchez (2022) se trata de un conjunto de preguntas 
diseñadas para medir una o más variables específicas establecidas en la investigación. A través de una cuidadosa 
selección de preguntas y la participación de los empleados, se busca identificar fortalezas, debilidades y oportunida-
des de mejora en el campo de la producción mediante la capacitación. Asimismo, se analiza las respuestas obtenidas 
para brindar recomendaciones y propuestas que contribuyen a optimizar los procesos y maximizar la eficiencia en la 
organización.

El siguiente cuestionario Tabla 1, fue tomado del libro Desarrollo Organizacional del autor Rafael Guízar, el cual se apli-
ca a través de Google Forms, donde se envía a 55 colaboradores de la Empresa Plantabal S.A. del área de producción 
para que lo resuelvan, este cuestionario consta de 15 ítems.

Tabla 1. Cuestionario para el área operativa

Este cuestionario es confidencial, su único propósito es ayudar a obtener información útil para su empresa. Se agradece la sinceridad en sus 
comentarios. ¡Gracias de Antemano!

¿Cuándo ingresó en la empresa? Mencione un motivo por 
el cual  ingresó

9. ¿Cómo considera el estilo de supervisión de su jefe inmediato?

¿Considera que su turno actual es suficiente para desa-
rrollar su trabajo? Sí, No, ¿Por qué? 

10. ¿Cuánto tiempo considera necesario para realizar su trabajo diario?

¿Por qué cree que su trabajo le proporciona beneficios a 
los clientes internos y externos de la empresa?

11. En relación con su respuesta anterior, ¿Lo concluye en dicho tiempo?

¿Conoce a fondo el trabajo que debe desempeñar? 
¿Quién le informó de ello?

12. ¿Cuenta con los medios adecuados para realizar sus funciones (Ejemplo: Herramientas, 
maquinarias, accesorios, etc.)?
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Mencione 3 causas por las cuales no pueda desempeñar 
adecuadamente su trabajo

13. ¿Considera que existe un método mejor para realizar su trabajo?

Cuando tiene algún problema, ¿Cuenta con el apoyo de 
su supervisor o jefe inmediato?

14. ¿Comenta con su jefe inmediato sobre algún desperfecto que haya observado en su 
área de trabajo o en el producto antes de transferirlo?

¿Cree necesario algún tipo de adiestramiento o de capa-
citación para realizar su trabajo con más eficiencia?

15. ¿Desea hacer alguna observación adicional para mejorar su función? 

Cuando ingresó a la empresa, ¿Le dieron programas de 
orientación  sobre la misma?

¡Gracias por colaborar!

Fuente. Cuestionario para aplicar al área operativa de la Empresa Plantabal de la ciudad de Quevedo. Tomado de 
Guízar (1998).

RESULTADOS

Los resultados obtenidos proporcionan una visión clara y objetiva de diferentes aspectos claves del departamento, 
incluyendo la satisfacción laboral, la comunicación interna, la eficiencia operativa y el clima laboral. A través de este 
análisis se busca identificar tanto las fortalezas existentes como las áreas que requieren mejora, con el objetivo de 
implementar acciones y estrategias que promuevan el crecimiento y desempeño óptimo del área productiva.

Figura 1. Ingreso a la empresa.

Fuente: Elaboración propia.

Los resultados muestran Figura 1, que los empleados del área de producción ingresaron en diferentes momentos, prin-
cipalmente motivados por oportunidades laborales. El 29% mencionó haberse incorporado recientemente, motivado 
por una oferta de trabajo. Además, el 25,4% se incorporó hace un año por motivos laborales, mientras que el 14,5% 
se incorporó hace 5 ó 2 años por el mismo motivo y el resto se incorporó a la empresa hace 8 años por igual aspecto. 

Figura 2. Turno Considerable Suficiente.

Fuente: Elaboración propia.
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Los resultados obtenidos Figura 2, muestran una alta satisfacción general con el turno actual en el área de producción 
de la empresa Plantabal de la ciudad de Quevedo. De los 55 empleados encuestados, 52 empleados indican que con-
sidera suficiente su turno actual para realizar su trabajo. Sin embargo, es importante resaltar que un pequeño porcen-
taje manifiesta no estar satisfecho con su turno actual. Estos datos brindan información valiosa sobre las percepciones 
del personal sobre sus horarios de trabajo, lo que permite tomar medidas específicas para abordar las inquietudes 
de quienes expresan su insatisfacción y continuar fortaleciendo la satisfacción y la productividad del equipo en su 
conjunto.

Figura 3. Beneficios a clientes internos y externos.

Fuente: Elaboración propia.

Al valorar por qué creen que su trabajo les proporciona beneficios a los clientes internos y externos de la empresa, los 
resultados Figura 3, revelan que los colaboradores del área de producción perciben que su trabajo brinda beneficios 
tanto a los clientes internos como externos de la empresa. Al analizar las respuestas obtenidas, se puede observar 
una variedad de razones mencionadas. El 10,9% destacó la economía como un beneficio para los clientes, mientras 
que el 30,9% destaca la eficiencia y dedicación en su trabajo. Un pequeño porcentaje menciona exportar como una 
ventaja para los clientes y el bienestar como factor relevante. La mayoría, el 45,5%, destaca la calidad del producto 
como principal beneficio para los clientes. Estos resultados demuestran la conciencia de los empleados sobre cómo 
su trabajo impacta positivamente en los clientes internos y externos, proporcionando economía, eficiencia, exporta-
ción, bienestar y calidad en los productos

Figura 4. Desempeño laboral.

Fuente: Elaboración propia.

En lo referente al conocimiento de su trabajo y la vía en que los informan, los resultados Figura 4 revelan que la mayo-
ría de los colaboradores del área de producción afirman conocer a profundidad el trabajo que deben realizar. El 64% 
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mencionan tener conocimiento a profundidad su trabajo, siendo informados principalmente por su supervisor. Los 
demás en igual porcentaje consideran que su jefe o las capacitaciones les brindan la información necesaria. Estos 
datos indican que la mayoría de los colaboradores tienen un conocimiento sólido de las responsabilidades y tareas 
asociadas a su trabajo, apoyándose en la supervisión directa, el liderazgo de sus jefes o la capacitación brindada.

Figura 5. Causas por las que no puede ejercer bien su trabajo.

Fuente: Elaboración propia.

Mencione tres causas por las cuales no pueda desempeñar adecuadamente su trabajo

Los resultados Figura 5 revelan diversas causas por las que los colaboradores del área de producción consideran 
pueden interferir en el correcto desempeño de su trabajo. El 30,9% mencionaron las enfermedades, la lluvia y la de-
lincuencia como factores que pueden afectar su desempeño. Por otro lado, el 25,5% indicó que no identifica ninguna 
causa específica que dificulte su desempeño. El 18,2% mencionaron el ambiente, el estrés y el horario como posibles 
causas de dificultad y en menor porcentaje hacen referencia a las interrupciones y contratiempos imprevistos, así 
como el tiempo, la presión y el cumplimiento como factores que pueden interferir en su trabajo. 

En lo referente a la persona de mayor apoyo para contar cuando tiene algún problema, la gran mayoría de los emplea-
dos del área de producción cuentan con el apoyo de su supervisor o jefe inmediato cuando tienen algún problema. 
El 94.5% mencionaron que sí cuentan con el apoyo de su supervisor, lo que refleja una comunicación efectiva y una 
relación positiva entre el personal y su líder directo. Sin embargo, es importante resaltar que un pequeño porcentaje 
manifiesta no contar con el apoyo de su jefe inmediato o jefe en situaciones problemáticas. Estos datos resaltan la ne-
cesidad de evaluar y abordar las razones detrás de esta falta de apoyo, ya que tener un ambiente de trabajo donde los 
empleados se sienten apoyados es crucial para el bienestar y el desempeño laboral. Se recomienda tomar medidas 
para mejorar la comunicación y el apoyo en estos casos particulares, con el objetivo de fortalecer el equipo y fomentar 
un ambiente de trabajo más colaborativo y solidario.

Los resultados obtenidos Figura 6 indican que una gran mayoría de los colaboradores del área de producción consi-
deran necesario algún tipo de capacitación o calificación para desempeñar su trabajo con mayor eficiencia. El 78% 
afirma que sí cree en la importancia de recibir formación adicional. Esto refleja una actitud positiva hacia el aprendizaje 
y el desarrollo profesional. Por otro lado, el resto indica que no consideran necesario ningún tipo de formación adicio-
nal. Estos resultados brindan información valiosa sobre las percepciones de los empleados sobre sus necesidades 
de desarrollo y capacitación. Se sugiere evaluar las áreas específicas en las que se requiere capacitación y diseñar 
programas de capacitación que puedan satisfacer las necesidades identificadas. 
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Figura 6. Mantenimiento de Capacitaciones para eficiencia en el trabajo.

Fuente: Elaboración propia.

Se puede constatar que la mayoría de los empleados del área de producción han recibido programas de orientación 
(inducción) al ingresar a la empresa. El 96,4% menciona haber recibido este tipo de programas, lo que demuestra la 
importancia que la empresa le da a la integración de sus nuevos empleados y brindarle una adecuada introducción a 
la organización. Sin embargo, es importante tener en cuenta que un pequeño porcentaje, menciona no haber recibido 
programas de orientación al ingreso. Estos resultados sugieren la necesidad de evaluar y abordar las razones detrás 
de esta falta de orientación, ya que una inducción efectiva puede contribuir a una mejor adaptación y desempeño de 
los nuevos empleados. Se recomienda revisar y fortalecer los programas de orientación existentes para asegurar que 
todos los empleados reciban una adecuada introducción a la empresa y sus políticas, lo que favorece así su integra-
ción y compromiso desde el inicio de su carrera en la organización.

Figura 7. Consideración del estilo de supervisión.

Fuente: Elaboración propia.

En el estilo de supervisión de su jefe inmediato los resultados Figura 7 muestran que la mayoría de los empleados del 
área de producción de la empresa lo consideran bueno, pues el 80% afirma tener una percepción positiva el mismo 
con la supervisión de su jefe. Sin embargo, el porcentaje restante menciona que el estilo de supervisión de su jefe 
es regular, lo que indica alguna ambigüedad o áreas de mejora en la forma en que se lleva a cabo la supervisión. Es 
importante señalar que un pequeño porcentaje del 1,8%, considera malo el estilo de supervisión de su jefe. Estos re-
sultados sugieren la necesidad de evaluar las prácticas de supervisión y establecer medidas para mejorar la calidad 
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de la supervisión, promover una relación de confianza, 
comunicación abierta y liderazgo efectivo.

Figura 8. Tiempo considerable en el lugar de trabajo.

Fuente: Elaboración propia.

Los resultados obtenidos Figura 8 revelan que los cola-
boradores del área de producción tienen diferentes per-
cepciones sobre el tiempo necesario para realizar su la-
bor diaria. El 56% menciona que consideran necesario 
un tiempo de 10 horas para realizar sus tareas diarias. 
Otro grupo significativo, el 42%, indica que requiere de 8 
horas para realizar su trabajo diario. Finalmente, el resto 
menciona que considera suficiente un tiempo de 6 horas 
para realizar sus tareas. Estos resultados demuestran una 
variación en las percepciones de los empleados sobre el 
tiempo requerido para completar sus responsabilidades 
diarias. Es importante tener en cuenta estas diferencias 
y buscar formas de optimizar el tiempo y los recursos en 
el área de producción, asegurar que los empleados ten-
gan el equilibrio adecuado entre la carga de trabajo y la 
eficiencia.

La gran mayoría de los empleados del área de producción 
terminan su trabajo dentro del tiempo establecido. El 80% 
menciona que sí realizan sus tareas a tiempo, lo que refle-
ja eficiencia y cumplimiento en la ejecución de sus tareas 
diarias. Además, el 20% indica que quizás concluyen en 
el tiempo establecido, lo que sugiere alguna variabilidad 
o dependencia de factores externos en el cumplimiento 
de los plazos. Es importante resaltar que ninguno de los 
colaboradores selecciona como respuesta la opción “no”, 
lo que implica que no se percibe un incumplimiento gene-
ralizado de los tiempos establecidos. 

Con respecto a los medios adecuados para el desempe-
ño de sus funciones los resultados muestran que la gran 
mayoría de los empleados del área de producción cuen-
tan con ellos. El 96,4% mencionan que sí cuentan con 
las herramientas, maquinaria, accesorios u otros recursos 

necesarios para realizar su trabajo. Este alto porcenta-
je refleja una preocupación por parte de la empresa por 
proporcionar los medios necesarios para que los emplea-
dos puedan desempeñarse de manera eficiente en su 
trabajo diario. Sin embargo, es importante resaltar que un 
pequeño porcentaje, 3.6%, menciona no contar con los 
medios adecuados. Estos resultados ponen de manifies-
to la necesidad de identificar las causas de esta falta de 
recursos y emprender acciones para subsanarla, ya que 
disponer de los medios adecuados es fundamental para 
garantizar un rendimiento óptimo y seguro en el área de 
producción.

La mayoría de los colaboradores del área de producción 
según los resultados consideran que existe un mejor mé-
todo para realizar su trabajo. El 60% manifiesta que sí 
creen que existe un método mejor, lo que sugiere una dis-
posición hacia la mejora continua y la búsqueda de la efi-
ciencia en sus procesos de trabajo. Por otro lado, el 40% 
indica que no considera que exista un mejor método para 
ello. Estos resultados reflejan diversas opiniones entre los 
colaboradores respecto a la optimización de los métodos 
de trabajo existentes, lo que muestra no existe un alto ni-
vel de búsqueda se nuevas formas y soluciones a las pro-
blemáticas existentes, llegan a un conformismo en oca-
siones con la actividad que realizan sin buscar nuevas 
formas de superación que permita obtener otras visiones 
del proceso. Es importante tener en cuenta estas opinio-
nes y abrir espacios de diálogo para explorar ideas y pro-
puestas de mejora. Se recomienda incentivar la participa-
ción de los empleados en la identificación y aplicación de 
métodos y prácticas más eficaces, fomentar una cultura 
de innovación y colaboración en el área productiva. 

Los colaboradores del área de producción comentan en 
su mayoría con su jefe inmediato defectos que han ob-
servado en su área de trabajo o en el producto antes de 
trasladarlo. El 60% menciona que sí comparte esta infor-
mación con su jefe, lo que indica una actitud proactiva 
y responsable frente a la detección y comunicación de 
potenciales problemas. Sin embargo, el 40% indica que 
no comenta con su jefe sobre daños. Estos resultados re-
saltan la importancia de promover una cultura de comu-
nicación abierta y transparente en el área de producción, 
donde los empleados se sientan motivados y apoyados 
para reportar cualquier defecto o anomalía identificada, 
buscar el desarrollo de temas de capacitación sobre la 
comunicación jefe subordinado, que beneficien en todo 
sentido la producción y los resultados.

En general, la mayoría de los colaboradores del área de 
producción no manifiestan deseo de realizar observacio-
nes adicionales para mejorar su función. El 55% selec-
ciona la opción “ninguno”, lo que indica que no cuentan 
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con observaciones adicionales para mejorar su función 
actual. Sin embargo, es importante resaltar que un pe-
queño porcentaje de colaboradores expresa algunas 
áreas de interés para mejorar. El 14% menciona que le 
gustaría mejorar el ambiente de trabajo, la innovación y 
el equipo tecnológico, mientras que otros colaboradores 
manifiestan su deseo de mejorar la calidad del producto 
Figura 9. Estas observaciones adicionales resaltan la im-
portancia de considerar y abordar aspectos relacionados 
con el ambiente de trabajo, la innovación, el equipamien-
to tecnológico y la calidad del producto para promover la 
satisfacción y el desarrollo de los empleados en el área 
de producción.

Figura 9. Observación adicional para mejorar su función.

Fuente: Elaboración propia.

DISCUSIÓN

Los datos recopilados proporcionan una visión integral 
de la percepción y experiencias de los empleados en re-
lación con diversos aspectos laborales y organizativos. 
Con base en los resultados, se busca identificar patrones, 
tendencias y posibles áreas de mejora. Además, se ana-
lizan las implicaciones de los hallazgos para la eficiencia, 
la satisfacción laboral, el aumento e innovación de la tec-
nología y el bienestar de los empleados.

Según Bravo et al. (2019) los autores consideran que 
los factores tecnológicos juegan un papel crucial en el 
diagnóstico organizacional, ya que tienen la capacidad 
de influir de manera decisiva en el contexto de cualquier 
sector económico. Según su perspectiva, estos factores 
pueden tener un impacto significativo en el desarrollo de 
nuevos productos, permiten ingresar al mercado a un me-
nor costo y abren las puertas del sector a nuevos consu-
midores. La implementación de tecnología en cualquier 
producto puede tener un efecto directo en el mercado ob-
jetivo. Los productos avanzados pueden ampliar la base 

de clientes de una empresa, revitalizar el crecimiento y 
mejorar la diferenciación del producto, aparejado al plan 
de capacitación a los trabajadores, que requiere toda in-
troducción de nuevas tecnologías en el proceso.

Según esta investigación, los colaboradores mencionan 
la importancia de la tecnología en la empresa, por lo tan-
to, se pueden realizar recomendaciones para promover 
el desarrollo tecnológico en el área de producción y la 
preparación para la formación del personal con las habili-
dades requeridas. Estas recomendaciones pueden incluir 
invertir en nuevas tecnologías, capacitar al personal en 
su uso y mejorar los procesos de innovación para seguir 
siendo competitivos en el mercado.

La forma en que se crea el entorno que rodea a los tra-
bajadores suele ser desagradable e incluso peligrosa en 
muchas ocasiones. Además, se observan ambientes des-
ordenados y sucios. Todos estos aspectos mencionados 
anteriormente están relacionados con las condiciones at-
mosféricas externas, tales como situaciones climáticas, 
altos niveles de ruido en el lugar de trabajo y contamina-
ción del aire, entre otros. Estos factores suelen contribuir 
al estrés laboral, ya que generan demandas físicas y psi-
cológicas en los trabajadores (Neciosup y Jaime, 2020). 
Las acciones de capacitación que se realizan tambien 
han de estar encaminadas al desarrollo de entrenamien-
tos cognitivo-emocional, lo que muestra ser eficiente en 
la mejora del nivel de satisfacción laboral y en la disminu-
ción del agotamiento (Plascencia et al, 2019).

Al abordar los aspectos negativos del entorno laboral, 
se pueden reducir los niveles de estrés de los trabajado-
res. Esto no solo beneficia su bienestar y salud, sino que 
también puede mejorar la productividad, el compromiso 
y la satisfacción laboral. Es importante que la empresa 
evalúe y considere las respuestas al cuestionario para im-
plementar acciones concretas encaminadas a mejorar el 
clima laboral y manejar el estrés de manera efectiva. Las 
acciones de capacitación que se promueven deben estar 
dirigidas a la preparación del personal no solo en el uso 
de la tecnología, sino en la búsqueda de nuevas formas 
de trabajo, la innovación y el desarrollo de investigacio-
nes que pueden favorecer que se reduzcan los niveles de 
afectación que se presentan.

Los resultados analizados muestran la necesidad de 
perfeccionar el sistema de capacitación que se realiza 
a los trabajadores. La mayoría de ellos concuerdan en 
la necesidad de desarrollar capacitaciones que contribu-
yan de forma sistemática a su preparación y el desarrollo 
de habilidades para el incremento de la producción. La 
empresa puede organizar un plan de cpacitación mejor 
estructurado con el apoyo de especialistas e instituciones 
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de educación superior, que contribuyan a elevar la prepa-
ración del personal y su disposición para la búsqueda de 
soluciones a las dificultades existentes.

CONCLUSIONES

El presente trabajo utiliza una metodología cuantitativa 
basada en un cuestionario como herramienta principal. 
Este enfoque cuantitativo permite obtener una visión ge-
neral y cualitativa de las percepciones y opiniones de los 
empleados del área de producción en las necesidades 
de capacitación. La investigación descriptiva fue el prin-
cipal enfoque utilizado, proporcionando una descripción 
detallada de las características fundamentales del área 
de producción. La población objetivo está conformada 
por colaboradores especializados en diversas funciones 
relacionadas con la producción de balsa.

La aplicación del cuestionario a los empleados del área 
de producción y el análisis de los datos recolectados, 
proporciona una visión clara y objetiva sobre aspectos 
clave del departamento. Los resultados revelan tanto 
las fortalezas existentes como las áreas de mejora, que 
permiten implementar acciones y estrategias de capaci-
tación al personal para impulsar el crecimiento y óptimo 
desempeño del área.

Los datos recopilados a través del cuestionario brindan 
una visión integral de la percepción y experiencias de los 
empleados, lo que permite identificar patrones, tenden-
cias y posibles áreas de mejora. En el trabajo, los cola-
boradores mencionan la importancia de la tecnología en 
la empresa, lo que sugiere la formulación de recomen-
daciones para promover el desarrollo tecnológico en el 
área de producción y la capacitación para la adecuada 
aplicación. Asimismo, se observa que el ambiente laboral 
presenta aspectos negativos que contribuyen al estrés de 
los trabajadores, ante las cuales el sistema de capacita-
ción debe promover la búsqueda de soluciones propias 
que beneficien a los trabajadores.
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