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ratorio; la población estuvo conformada por 300 

trabajadores de la nómina diaria de la empresa 

Textil Sydney, participantes y no del programa 

de incentivos; para la muestra se aplicó una fór-

mula probabilística estratificada, obteniendo una 

muestra de 73 personas. Respecto a las técnicas 

de recolección de datos, se aplicaron tres encues-

tas e igual número de cuestionarios, dirigidas a 

los participantes del S.I.C., no participantes y su-

pervisores; además, para la confiabilidad de los 

datos utilizados se aplicó el alfa de Cronbach. A 

partir de las encuestas aplicadas, se observó que 

el 100 % de los trabajadores señalaron que el 

S.I.C. es una oportunidad que permite desarro-

llar el talento humano, ya que permite a través 

de capacitaciones e incentivos potenciar el capital 

humano y, con ello, mejorar la productividad de 

la empresa. Se concluyó que el S.I.C. ha permitido 

mejorar el rendimiento laboral de los trabajado-

res de la empresa Textil Sydney, puesto que po-

tencia el desarrollo de sus competencias. 
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Resumen
El mundo empresarial se caracteriza por los 

cambios constantes a los que se deben enfren-

tar las organizaciones, por ello, estas han debido 

orientan sus estrategias para que el capital hu-

mano desarrolle sus capacidades al máximo, a 

fin de que mejore su rendimiento laboral. A par-

tir de lo señalado, esta investigación se orientó a 

analizar el Sistema de Incentivos al Conocimiento 

(S.I.C.), utilizado por la empresa Textil Sydney, a 

fin de determinar su relación con el rendimiento 

laboral. El estudio fue de tipo descriptivo y explo-
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Abstract
The business world is characterized by the 

constant changes that organizations must face, 

so they have had to guide their strategies for 

human capital to develop their capabilities to 

the fullest, in order to improve their work per-

formance. Based on the above, this research 

was oriented to analyze the Knowledge Incentive 

System (KIS), used by the company Textil Sydney, 

in order to determine its relationship with labor 

performance. The study was of a descriptive and 

exploratory type; the population was made up of 

300 workers from the daily payroll of the Textil 

Sydney company, participants and not of the in-

centive program; for the sample a stratified pro-

babilistic formula was applied, obtaining a sam-

ple of 73 people. With respect to data collection 

techniques, three surveys and an equal number 

of questionnaires were applied, directed at S.I.C. 

participants, non-participants and supervisors; in 

addition, Cronbach’s alpha was applied for the 

reliability of the data used. Based on the surveys 

applied, it was observed that 100% of the workers 

indicated that the S.I.C. is an opportunity to deve-

lop human talent, since it allows, through training 

and incentives, to strengthen human capital and, 

with it, to improve the productivity of the com-

pany. It was concluded that the S.I.C. has made 

it possible to improve the work performance of 

the workers of the Textil Sydney company, since it 

promotes the development of their skills. 

KEYWORDS: Labour performance, 
Knowledge, Productivity, Skills, 

Human Talent

Introducción
La apertura de los países a una economía 

global obliga a las empresas a reorientar sus es-

fuerzos hacia el mejoramiento continuo, con la 

finalidad de ser competitivos y de mantenerse en 

el mercado, ya que la clave de toda organización 

para desarrollarse es el aprendizaje, por medio 

del cual se aseguran ventajas competitivas que 

están determinadas por el conocimiento, la tec-

nología y la productividad; puesto que no basta 

con saber conceptos de economía o técnicas re-

lacionadas para garantizar el éxito de una empre-

sa, sino que también se requiere un saber uni-

versal basado en la innovación del conocimiento 

organizacional, por medio de estrategias que 

contemplen la motivación y compensación de los 

trabajadores, a fin de garantizar el rendimiento y 

crecimiento organizacional. 

Actualmente, las empresas importantes le 

han restado importancia a los activos tangibles, y 

este se ha trasladado a los activos intangibles, los 

cuales comprenden las habilidades, valores y ac-

titudes de las personas, y su afianzamiento per-

mite convertir a las empresas en organizaciones 

inteligentes basadas en el conocimiento y diseña-

das para poder adaptarse al entorno cambiante y 

competitivo actual, lo que constituye un reto sig-

nificativo para la gestión de recursos humanos, 

que sustenta en forma creativa la conexión de las 

estrategias de negocio, competencias y valores 

organizacionales con las competencias individua-

les (conocimiento, atributo, comportamiento), ya 

que si esta vinculación no es efectiva, la organiza-

ción se desestabiliza. 

Entonces la clave para el desarrollo organiza-

cional es influir en el capital humano, a través de 

la formación, capacitación y renovación del co-

nocimiento, lo cual afianzará sus competencias 

individuales y repercutirá en su rendimiento en 

la organización; ya que hay una identificación de 

los recursos humanos con el proceso y las metas 

de la organización, causando el mejoramiento 

de la productividad. Por esta razón, las organiza-

ciones prestan mayor atención a la importancia 

del desarrollo del conocimiento y al aprendizaje 

continuo del capital humano, aplicando progra-

mas de incentivos y compensación de acuerdo 

con las habilidades adquiridas durante el adies-
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tramiento. Aumann (2017) indica que, actualmen-

te, el sistema de incentivos es una herramienta 

que posibilita aumentar la motivación del capital 

humano, especialmente en el ámbito empresa-

rial. En relación a una organización, incentivar la 

mejora de las competencias individuales de los 

recursos humanos permite mejorar la producti-

vidad organizacional y, con ello, alcanzar el éxito 

de la empresa. 

Al respecto, Mariño (2018) evaluó y organizó 

un sistema de capacitación por competencias 

para mejorar el desempeño laboral, en el que 

concluyó que el proceso de capacitación por 

competencias y el rendimiento laboral son los 

métodos principales para desarrollar las capa-

cidades y competencias de los trabajadores de 

una empresa; puesto que la capacitación es una 

herramienta fundamental en el desarrollo del 

talento humano. Además, se tomó en cuenta el 

estudio de Aguilar y Ube (2019), quienes desarro-

llaron una propuesta para mejorar el clima orga-

nizacional y determinar su relación con el rendi-

miento laboral, concluyendo que existe relación 

entre ambas variables, puesto que se pudo cono-

cer que los empleados que no tienen motivación 

en la organización reduce su desempeño y, por 

ende, su productividad. Adicionalmente, se revi-

só el estudio de Mayta y Laura (2019), respecto 

a los incentivos y su influencia en el desempeño 

laboral de una organización, en la que concluyen 

que los incentivos son factores esenciales que 

repercuten positivamente en el desempeño labo-

ral, ya que genera un sentimiento de satisfacción 

en el capital humano, produciendo que este me-

jore su productividad con base en su desarrollo 

en la empresa. Finalmente, se tomó en cuenta la 

investigación de Pérez (2017) sobre motivación e 

incentivos laborales, en la que concluyó que las 

oportunidad de crecimiento personal dentro de 

una organización radica en las estrategias em-

presariales, las cuales deben estar orientada a 

capacitar y rotar continuamente los recursos hu-

manos de sus puestos de trabajo, con la finalidad 

de que estos se beneficien y adquieran un mayor 

sentimiento de satisfacción que repercuta positi-

vamente en el alcance de los objetivos organiza-

cionales.  

La empresa Textil Sydney ha estado cons-

ciente de esta realidad organizacional y, en con-

secuencia, se creó un sistema de incentivo al co-

nocimiento, basado en la formación integral de 

los trabajadores del área operativa, afirmando la 

intención de la empresa de ofrecer un adiestra-

miento continuo acompañado de una retribución 

en metálico, esta estrategia se denomina incenti-

vo al conocimiento o pago por conocimiento, lo 

cual forma parte de las nuevas tendencias en el 

concepto de trabajo. Sin embargo, es difícil man-

tener un sistema como este, ya que depende 

principalmente de la disposición y aceptación del 

capital humano, es decir, mostrar una participa-

ción voluntaria para determinar el éxito del Siste-

ma de Incentivo al Conocimiento (S.I.C.). El desa-

rrollo de la investigación pretendió dar a conocer 

el programa sistémico denominado Sistema de 

Incentivo al Conocimiento y lo concerniente a 

su funcionamiento e impacto como herramienta 

clave de las estrategias destinadas a potenciar al 

talento humano e incrementar el rendimiento la-

boral. 

A partir de lo señalado, se planteó este estu-

dio, el cual tuvo como objetivo general analizar 

el Sistema de Incentivos al Conocimiento, utiliza-

do en la empresa Textil Sydney, y su incidencia 

en el rendimiento de sus trabajadores; mientras 

que los objetivos específicos fueron identificar los 

elementos que conforman el sistema indicado 

para los trabajadores de nómina diaria, precisar 

la percepción que tienen los trabajadores sobre 

este sistema, determinar el rendimiento laboral 

obtenido de la aplicación del sistema y comparar 

el rendimiento laboral de los participantes y no 

participantes del Sistema de Incentivo al Conoci-

miento. 
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Productividad y rendimiento
laboral

Guisado, Vila y Guisado (2016) señala que la 

productividad es un factor determinante de la 

mejora de la rentabilidad de una empresa, lo que 

conlleva a mejorar los ingresos de los trabaja-

dores con la finalidad de que la organización se 

mantenga en competencia con sus semejantes; 

por ello, actualmente, se han diseñado e imple-

mentado políticas organizacionales que con-

tribuyan en el incremento de la productividad 

del capital humano. Por su parte, Loayza (2016) 

manifiesta que la productividad es un factor fun-

damental para el crecimiento económico de una 

organización, es decir, “la productividad es el va-

lor del producto por unidad de insumo” (p. 31). 

Asimismo, Jojoa (2017) afirma que los problemas 

que afectan a la productividad de una empresa 

son la falta de óptimos canales de comunicación 

entre las diversas áreas y entre el líder del equipo 

y el capital humano, así como la falta de incen-

tivos cuando un empleado realiza correcta y efi-

cientemente sus labores. 

La productividad se asocia con el rendimiento 

laboral. Al respecto, Garnica (2018) señala que el 

desempeño de los recursos humanos se ve refle-

jado en el cumplimiento de las metas estableci-

das por la empresa, entonces, las acciones indi-

viduales influyen en el rendimiento laboral y, por 

lo tanto, en la productividad. Por ello, Ruiz (2018) 

manifiesta que, actualmente, las empresas deben 

orientarse a cuidar y apreciar a sus trabajadores, 

ya que esto permite generar un sentimiento de 

bienestar del capital humano y conlleva a mejo-

rar su productividad, desencadenando el éxito de 

la empresa.

Motivación laboral
La motivación, de acuerdo con Pilligua y Ar-

teaga (2016), se relaciona con la satisfacción la-

boral, siendo ambos factores fundamentales del 

mundo empresarial, ya que, si el capital humano 

se encuentra motivado, este estará más compro-

metido con la organización, tanto a nivel indivi-

dual como organizacional. Por su parte, Carbellé 

(2015) afirma que el trabajo permite satisfacer las 

necesidades humanas y conseguir la autorreali-

zación personal, sin embargo, para que se alcan-

ce lo señalado es primordial que los directivos de 

una empresa motiven a sus empleados, a fin de 

que puedan mejorar su productividad y, con ello, 

el éxito de la organización; entonces, se deben 

identificar los factores que motivan a los traba-

jadores, los cuales se asocian principalmente a 

incentivos laborales y mejora de sus conocimien-

tos, y canalizar los esfuerzos de los directivos ha-

cia el alcance de los factores indicados, ya que el 

desarrollo personal de los recursos humanos re-

percute positivamente en el desarrollo organiza-

cional. Gonzales (2016) manifiesta que la motiva-

ción en aquella fuerza interna e individual de los 

seres humanos para realizar determinadas acti-

vidades a fin de satisfacer sus necesidades hu-

manas. A nivel organizacional, esta herramienta 

es clave para mejorar la productividad del capital 

humano, lo que permite aumentar la rentabilidad 

de la organización y mantenerla en competencia 

con sus semejantes. Adicionalmente, Guirado, 

García y Ros (2019) indican que la motivación la-

boral está ligado a la psicología, ya que esta fun-

damentalmente depende de factores intraindivi-

duales que autorregulen las emociones y estas 

se orienten a alcanzar las metas de una organiza-

ción. Al respecto, Valderrama (2018) señala que 

la motivación es un constructo fundamental que 

sirve como motor de la conducta humana, ya que 

guía el comportamiento individual y lo orienta al 

alcance de los objetivos personales.

Vaca (2017) afirma que la motivación es el fac-

tor que sostiene el desarrollo de las actividades 

de las personas, ya que esta orienta las acciones 

individuales hacia determinadas actividades, 

relacionadas a su jerarquía de necesidades y lo 

que se desea conseguir. García, Londoño y Ortiz 

(2016) señalan que la motivación es un factor cla-
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ve en el ámbito laboral, la cual depende de fac-

tores internos, como la afiliación hacia la organi-

zación, el logro personal y el poder, así como de 

factores externos, como la supervisión constante 

de los líderes organizacionales, mejoras salaria-

les, incentivos por mejorar las competencias pro-

fesionales, promoción y ascenso organizacional, 

entre otros; es decir, la motivación depende tanto 

de factores individuales y organizacionales. 

Peña y Villón (2018) señalan que la importan-

cia de la motivación laboral radica en cómo este 

factor influye en el capital humano de una orga-

nización, quienes al sentirse motivados pueden 

adaptarse con mayor facilidad al mundo empre-

sarial. Fonque y Rojas (2018) afirman lo anterior y 

señalan que la motivación laboral posibilita que el 

capital humano pueda enfrentarse eficientemen-

te a los nuevos desafíos organizacionales, pro-

ducidos por los cambios sociales y económicos 

que afectan el desarrollo de la empresa, permi-

tiendo orientar sus esfuerzos hacia la mejora de 

la productividad y competitividad organizacional, 

ya que estos cambios repercuten negativamen-

te tanto en la organización como en el desarrollo 

personal del capital humano. Cabe resaltar que la 

motivación y el rendimiento laboral se relacionan 

íntimamente, puesto que, de acuerdo con Burgos 

(2018), el rendimiento del capital humano se vin-

cula al esfuerzo individual de los recursos huma-

nos, el cual será óptimo si estos se encuentran 

motivados para desempeñarse positivamente en 

sus labores; es decir, el rendimiento laboral de-

pende de múltiples factores, siendo el principal 

la motivación.

Metodología
La investigación tuvo como propósito anali-

zar la relación entre el incentivo al conocimiento 

y el rendimiento laboral, por lo que fue de tipo 

descriptivo, con la finalidad de comprender esta 

nueva tendencia empresarial para ajustarse a los 

cambios organizacionales. Además, el estudio fue 

exploratorio, puesto que se pretendió identificar 

relaciones potenciales entre las variables y esta-

blecer un punto de partida para investigaciones 

posteriores más rigurosas. 

La población estuvo conformada por los 300 

trabajadores de la nómina diaria de la empresa 

Textil Sydney; de los cuales 120 participan en el 

Sistema de Incentivos de Conocimiento y 180 no 

participan en ese sistema. Para calcular la mues-

tra, se aplicó la muestra probabilística estratifi-

cada obteniéndose una muestra de 73 personas 

de la nómina diaria de la empresa Textil Sydney. 

Para calcular el número de trabajadores de cada 

conglomerado, es decir, de aquellos que partici-

pan en el Sistema de Incentivos al Conocimiento 

(S.I.C.) y los que no participan en este, se aplicó 

el porcentaje resultante al dividir la muestra ob-

tenida con el total de trabajadores de la nómina 

diaria; por lo cual, el valor representa el 24.33 % 

de la población total de trabajadores que laboran 

en la empresa Textil Sydney, del cual el 9.66 % (29 

trabajadores) representó a los trabajadores que 

participan en el Sistema de Incentivos de Conoci-

miento y el 14.66 % (44 trabajadores) representó 

a los trabajadores que no participan en ese sis-

tema. 

Respecto a las técnicas e instrumentos utiliza-

dos para la recolección de datos, se aplicaron tres 

encuestas: la primera estuvo dirigida a los traba-

jadores que participan en el S.I.C.; la segunda es-

tuvo dirigida a los trabajadores que no participan 

en el sistema indicado, y la última estuvo orienta-

da a los supervisores, tomando en cuenta el apor-

te preciso y determinante de los participantes del 

programa estudiado. Los instrumentos indicados 

estuvieron conformados por 12 preguntas igua-

les, tanto para los participantes del Sistema de 

Incentivos al Conocimiento como los no partici-

pantes, todas relacionadas con el rendimiento y 

ejecución de las tareas, con la diferencia de que 

el instrumento aplicado al grupo de trabajado-

res que no participa en el S.I.C. se le agregó una 

pregunta que refleja la razón de no participar en 

el programa; y al instrumento aplicado a los tra-

bajadores participantes del sistema se agregaron 
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23 preguntas destinadas a medir directamente el 

S.I.C. Además, a los supervisores se les aplicó un 

instrumento conformado por 10 preguntas, des-

tinado a medir el desempeño de los trabajado-

res. Para calcular la confiabilidad y validez de los 

instrumentos de recolección de datos se utilizó el 

alfa de Cronbach, y los datos obtenidos al aplicar 

los cuestionarios indicados fueron organizados 

en gráficos para un mayor entendimiento. 

Análisis e interpretación de
resultados

A partir de los cuestionarios aplicados a los 

tres grupos de análisis (participantes del Sistema 

de Incentivos al Conocimiento (S.I.C.), no partici-

pantes del S.I.C., y supervisores), con base en las 

variables incentivo al conocimiento y rendimiento 

laboral, se encontraron los siguientes resultados:

1. Respecto a los trabajadores que 
participan en el Sistema de Incentivos 

al Conocimiento (S.I.C.)

En la Figura 1 se evidenció que el 9 % de los 

trabajadores que participan en el S.I.C. opinaron 

que, desde que inició su participación en el sis-

tema, la cantidad de trabajo ha variado en un 40 

%, 50 % y 70 %; el 8 % de los trabajadores atri-

buyeron esta variación a las tareas múltiples que 

realizan; el 21 % coincidió que sí ha variado la 

cantidad de trabajo, el 3 % opinó que no existe 

variación; mientras que el 59 % no respondió la 

pregunta; por lo cual, se pudo apreciar que más 

de la tercera parte de la muestra estuvo de acuer-

do que su trabajo ha variado de una u otra mane-

ra a partir de su participación en el S.I.C.

En la Figura 2 se pudo observar que al 75 % de 

trabajadores le gusta estar inscritos en el S.I.C., 

alegando diferentes razones, entre las que preva-

leció cada día aprender del sistema, 18 %; obte-

ner conocimiento, 15 %, y el 25 % no contestó la 

Figura 1.
¿Piensa usted que desde su participación en el S.I.C. la 
cantidad de trabajo ha variado? ¿En qué proporción?

Figura 2.
¿Qué es lo que más le gusta de estar inscrito en el 
S.I.C.?
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pregunta. A partir de los resultados obtenidos, se 

pudo evidenciar que un gran índice de trabajado-

res se siente a gusto con el programa.

2. Respecto a los trabajadores
que no participan en el Sistema de
 Incentivos al Conocimiento (S.I.C.)

En la figura 3 se percibió que el 64 % de los 

trabajadores encuestados señalaron no encon-

trarse inscritos en el Sistema de Incentivo al Co-

nocimiento (S.I.C.), de estos, el 37 % indicó no 

estar inscritos en el sistema señalado porque el 

horario es incómodo; mientras que un 27 % se-

ñaló que el incentivo es muy bajo. 

3. Respecto a la medición del
desempeño por parte de

los supervisores.

En la Figura 4 se pudo observar que el 82 % de 

los supervisores coincidieron que los trabajado-

res participantes del Sistema de Incentivos al Co-

nocimiento (S.I.C.) son los que aportan más ideas 

al proceso; un 9 % le es indiferente, y otro 9 % 

consideró que ambos grupos lo hacen. Además, 

los supervisores señalaron haber notado que los 

trabajadores que participan en el S.I.C. son más 

activos y ofrecen alternativas de mejoramiento 

en los procesos.

Discusión
En los resultados de las encuestas se observó 

que el 100 % de los trabajadores señalaron que 

el Sistema de Incentivos al Conocimiento (S.I.C.) 

es una oportunidad para seguir desarrollándose 

y adquirir conocimientos. Este resultado se ase-

mejó a lo señalado por Pérez (2017), quien afir-

mó que, para que una empresa genere altos ni-

veles de motivación y productividad, es necesario 

otorgar incentivos y oportunidad de crecimiento 

Figura 3.
¿Por qué no está inscrito en el Sistema de Incentivo al 
Conocimiento?

Figura 4.
¿Qué grupo de trabajadores considera usted que 
aporta más ideas al proceso?
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personal de acuerdo a los intereses del capital 

humano, a fin de que este pueda cubrir sus ne-

cesidades, conllevando a garantizar el éxito em-

presarial. 

Otro elemento que se destacó en el S.I.C. es la 

metodología que emplea la empresa para llevar 

a cabo el programa, la cual comprende el diseño 

de cursos teórico-prácticos que se presenten en 

los procesos o áreas claves y la organización de 

grupos de participantes según los requerimien-

tos existentes. Al respecto, Mariño (2018) indica 

que el proceso de capacitación por competencias 

y áreas del capital humano permite desarrollar 

el talento humano y, desde el punto de vista de 

la productividad empresarial, esta herramienta 

conlleva a mejorar el desempeño competitivo 

saludable por parte del personal, repercutiendo 

positivamente en el alcance de los objetivos or-

ganizacionales. 

Además, se pudo conocer que, a partir del 

relanzamiento del S.I.C., se estableció una matriz 

base que estableció una plataforma común de 

conocimiento para todas las divisiones de la cor-

poración que incluye estudios específicos de los 

procesos, productos y tecnología de cada planta. 

Asimismo, en el relanzamiento se incorporó un 

plan de cursos para los cuatro niveles (que an-

tes eran siete) agregando un nivel introductorio 

de comprobado interés para los trabajadores, ya 

que facilita el punto de partida en la aplicación de 

los conocimientos. Con relación a este punto, se 

apreció en los resultados de la encuesta que los 

trabajadores creen que el volumen de materias 

que se imparten en el programa son suficientes, 

pero que agregarían inglés y computación y no 

eliminarían ninguna, lo que significa que los tra-

bajadores están conformes con los cursos que se 

imparten y se sientes identificados con cada uno 

de los elementos que conforman el S.I.C.

Respecto a la percepción que tienen los traba-

jadores sobre el S.I.C., se pudo observar que esta 

fue muy positiva en los trabajadores que cono-

cen el programa porque comparten la esencia y 

finalidad de este: adquirir mayor conocimiento y 

participación; por ello, los trabajadores señalaron 

estar de acuerdo con su aplicación. Por otra par-

te, se observó que el 100 % de la población evalúa 

el sistema como útil, y un 73 % estaría descon-

tento si se suspende. Sin embargo, se evidenció 

la existencia de contraste con otros trabajadores 

que argumentaron el sistema tiene un horario 

incómodo, el incentivo económico es muy bajo, 

además ofrece poca información y sus cursos tie-

nen una baja calidad. 

El rendimiento tiene que ver con la medición 

de resultados en proporción al objetivo que se 

desea alcanzar en los procesos productivos de la 

planta; desde este punto de vista, se pudo deter-

minar que a partir de la aplicación del Sistema de 

Incentivos al Conocimiento (S.I.C.) el rendimiento 

laboral de los trabajadores de nómina diaria es 

alto, ya que un 83 % apoyó esta afirmación, de-

bido a que los participantes del sistema indicado 

proponen más ideas de mejora, sus tareas alcan-

zan un objetivo específico y existe coordinación 

en lo que hacen, de acuerdo a sus capacidades y 

las exigencias de su puesto de trabajo; es decir, 

mientras más conocimiento tenga el trabajador, 

habrá mayor participación e identificación de los 

trabajadores con los estándares de calidad. Asi-

mismo, se observó que el 62 % de los operarios 

cometen pocas veces errores y consideraron en 

un 83 % que el rendimiento es alto, debido a que 

les gusta su trabajo, principalmente porque apli-

can los conocimientos adquiridos en el S.I.C.

Adicional a la opinión de los trabajadores, es 

importante destacar los resultados de la apre-

ciación que tienen los supervisores, respecto 

al rendimiento laboral de los trabajadores a su 

cargo (participantes y no participantes), la cual 

es determinante para conocer si hay diferencias 

en el desempeño de estos por su participación 

en el S.I.C. Al respecto, se concluyó que los tra-

bajadores participantes realizan mejor sus ta-

reas, aportan más ideas al proceso, tienen menor 

porcentaje de rotación, por lo cual estos son los 
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que se toman más en cuenta para ascender en 

los cargos. 

Antes de hacer la comparación del rendimien-

to laboral de los trabajadores participantes en el 

S.I.C. y los no participantes, para obtener el cuar-

to objetivo específico de la investigación, es nece-

sario señalar que fue difícil diferenciar o separar 

cada reglón; ya que la mayoría de trabajadores, 

por no decir todos, se consideraron participantes 

del S.I.C., debido a que no existe una inscripción 

formal en el programa, puesto que casi todos los 

trabajadores han realizado por lo menos un cur-

so; por esta razón, se hizo el estudio con los tra-

bajadores que participan actualmente y, al com-

parar ambos grupos, se pudo apreciar que para 

estos el rendimiento es alto, con una diferencia 

en los resultados de tan solo el 1 %. En el resto 

de los resultados que se relacionan con el rendi-

miento sucedió lo mismo, es decir, no se eviden-

ció diferencia significativa en los porcentajes; a 

excepción del ítem 8, puesto que los trabajadores 

que participan en el S.I.C., a un 94 %, señaló que 

se sienten altamente capacitados para ejecutar 

sus tareas; mientras que el 81 % de los trabajado-

res no participantes afirmaron lo mismo. 

Conclusiones
En esta investigación se concluyó que, para 

que perdure el S.I.C., es fundamental que los 

trabajadores se sientan motivados a aprender, 

especializarse y/o desenrollarse como operarios 

integrales y poder crecer profesionalmente; por 

lo tanto, la motivación es el elemento principal 

del S.I.C., ya que de ello depende la participación, 

tanto de los trabajadores como de los instruc-

tores y, por consiguiente, el éxito del programa. 

Consciente de ello, la empresa mantiene moti-

vados a sus trabajadores a través de la informa-

ción de los beneficios y contribuciones inheren-

tes al programa a nivel individual y empresarial 

(incentivo motivacional) y también por medio de 

una remuneración (incentivo económico) que se 

logra en los ascensos y en el monto establecido 

cuando se aprueba un nivel del S.I.C., si bien es 

cierto, este incentivo no constituye una cantidad 

relevante, significa un aporte extra para lograr el 

objetivo primordial, es decir, la capacitación. 

Entonces, el S.I.C. es un programa que posee 

aspectos muy positivos que aportan beneficios a 

la empresa, ya que la esencia de este sistema es 

la capacitación de los trabajadores en áreas cla-

ves dentro de los procesos que, sin lugar a du-

das, repercute a corto, mediano o largo plazo en 

el rendimiento de los trabajadores, característica 

que debe tomarse en cuenta para aplicar siste-

mas semejantes en otras empresas. 
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