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RESUMEN

El presente trabajo se realizé con el objetivo de determinar de qué como la Capacitacion y el
Desarrollo inciden el desempefio del talento Humano en los Almacenes Hidalgo de la ciudad
de Riobamba. La poblacion y muestra de estudio, estuvo conformada por 15 empleados y
administrativos que laboran en las diferentes &reas de trabajo. La técnica que se utilizo para la
recoleccion de datos fue la encuesta, la misma que fue conformada por un cuestionario de 12
items para las dos variables, disefiado con la utilizacion de la escala de Likert de 4 niveles de
respuestas. La variable Capacitacion y desarrollo estuvo conformada por 6 items, al igual que
la variable Desempefio del Talento Humano, en ambos casos con 4 categorias y dimensiones
por cada una de ellas. El estudio se apoy0 en el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental.
Para comprobar la hipotesis se determind la normalidad de las variables por la prueba de
Kolmogo6rov-Smirnov obteniéndose que ambas variables no siguen una distribucion normal.
La prueba de chi cuadrado origin6 que existe asociacion entre las variables (p<0,05) El anélisis
de confiabilidad arrojé como resultado de Alpha de Cronbach para la variable motivacion y
clima organizacional (0.934) y para la variable crecimiento empresarial (0.889). Se concluye
que los empleados deben satisfacer ciertas necesidades basicas y fundamentales para lograr
Ilegar a la meta deseada, por lo que la empresa debe prestar énfasis en la aplicacion y evaluacién
de estrategias que conduzcan a mejorar la motivacién y clima organizacional de los empleados

para llevar el crecimiento de la empresa a niveles mas elevados.

Palabras Clave: Desempefio, Capacitacion, Talento humano.



ABSTRACT

This study was carried out to determine how training and development affect the
performance of human talent in the Hidalgo Warehouses in the city of Riobamba. The study
population and sample comprised 15 employees and administrative staff working in different
areas. The technique used for data collection was the survey, which consisted of a 12-item
questionnaire for the two variables, designed with the Likert scale with four levels of
responses. In both cases, the Training and Development variable consisted of 6 items, as
did the Human Talent Performance variable, with four categories and dimensions for each.
The study was based on a quantitative approach with a non-experimental design.

The Kolmogorov-Smirnov test determined the variables' normality, obtaining that both
variables do not follow a normal distribution. The chi-square test showed an association
between the variables (p<0.05). The reliability analysis yielded a Cronbach's Alpha for the
motivation and organizational climate variables (0.934) and the business growth variable
(0.889). To conclude, employees must satisfy specific basic needs to achieve the desired
goal, so the company should emphasize the implementation and evaluation of strategies
that improve employees' motivation and organizational climate to bring the company's

growth to higher levels.

Keywords: Performance, Training, Human talent.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno empresarial se caracteriza por ser altamente dinamico y
competitivo, lo que demanda a las organizaciones un constante esfuerzo por mejorar y
optimizar sus procesos internos. En este contexto, la gestion efectiva del talento humano se
presenta como un elemento clave para el éxito y la sostenibilidad de cualquier empresa. Los
almacenes Hidalgo, ubicados en la ciudad de Riobamba, no son la excepcién. Con un equipo
conformado por 15 empleados, la importancia de maximizar el potencial y rendimiento de su

talento humano se convierte en un imperativo estratégico.

El objetivo principal de esta investigacion se enfoca en determinar como la capacitacion y
desarrollo incide en el desempefio del Talento Humano en los almacenes Hidalgo de la ciudad
de Riobamba. La importancia de la formacion continua y el crecimiento profesional de los
empleados radica en su capacidad para adaptarse a las exigencias del mercado, mejorar la
eficiencia operativa y promover un entorno laboral productivo. Mediante este estudio, se busca
identificar las necesidades especificas de capacitacion del personal en los almacenes Hidalgo

y evaluar la efectividad de los programas de desarrollo actualmente implementados.

Ademas, se aspira a establecer una conexién clara entre la inversién en la formacion del talento
humano y los resultados obtenidos en términos de desempefio, productividad y satisfaccion
laboral. En ultima instancia, este trabajo no solo aportara al perfeccionamiento de las
estrategias de capacitacion en los almacenes Hidalgo, sino que también proporcionaréa valiosas
percepciones aplicables a otras organizaciones que buscan mejorar el rendimiento de su talento

humano en un entorno empresarial cada vez mas competitivo y desafiante.

Se pueden lograr programas que se implementen para mejorar la competencia de los empleados
con el apoyo y compromiso de la direccion en la implementacion de programas de capital
humano para lograr resultados eficientes y aparte de ello el andlisis de la problemaética en el

proceso de gestion del talento, formacion y desarrollo.
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1.1.1. Justificacion

Un cambio de concepcidn debe ser impulsado por los ejecutivos de talento humano, donde
su vision no solo se debe orientar a educar, formar y preparar sino también a la concepcion de
que capacitarse debe ser un proceso de aprendizaje, de crecimiento personal y grupal, donde la
memorizacion evoluciona hacia la reflexion, la construccién grupal, el poder crear y proponer

desde nuevos escenarios.

La implementacion de la Capacitacion constituye una alternativa viable para el
mejoramiento del desempefio laboral, de las condiciones de trabajo y el cambio de actitudes,
predisposicion y nuevas formas de actuar en el trabajador, frente a aspectos de la organizacion,

el puesto o el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo del talento humano, la capacitacion implica el
perfeccionamiento y mejoras del colaborador en su puesto de trabajo, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la empresa. En tal
sentido, la capacitacion posibilita el desarrollo en cada colaborador y con ello brinda su mejor
aporte en el puesto asignado con mayor eficiencia y productividad desde nuevos resultados en
el rendimiento, el ingenio creativo del colaborador y el desempefio sustentado en valores, en el

respeto al otro y la solidaridad con el grupo.
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1.2. Problema

1.2.1. Planteamiento de problema

En tiempos antiguos, el recurso humano no recibia una consideracion significativa debido a la
ausencia de una clara distribucion de funciones, lo que impedia lograr un desempefio laboral
eficiente. Los Almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba, fueron establecidos en 2015 con
una plantilla inicial de seis trabajadores, y con el tiempo, su crecimiento ha llevado a contar

ahora con 15 empleados.

La carencia de programas de capacitacion especializada para los colaboradores se presenta
como una limitacién, ya que no todos los empleados reciben formacion especifica para las
funciones que desempefian. La falta de recursos econémicos adecuados ha restringido la

capacidad de adquirir tecnologia de Ultima generacion y actualizar los programas existentes.

La ausencia de los programas de capacitacion necesarios para mejorar el rendimiento de los
colaboradores afecta negativamente tanto el desempefio como la evaluacion de los trabajadores
en dicha entidad. Esta carencia puede tener repercusiones en la atencion brindada a los usuarios,

ya que se ve afectada la preparacion y habilidades del personal.

En este contexto, se plantea la necesidad urgente de disefiar e implementar un programa integral
de capacitacion y desarrollo que aborde de manera sistematica las deficiencias identificadas,
permitiendo no solo cerrar la brecha de habilidades existente, sino también potenciar el talento
humano hacia un desempefio 6ptimo y sostenible en el tiempo. La resolucién de estos aspectos
criticos se posiciona como imperativa para garantizar la viabilidad y competitividad de los

Almacenes.

1.2.2. Formulacion del problema

¢Como la capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del talento humano en los

almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba?
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1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar como la capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del Talento Humano en

los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

1.3.2. Objetivos Especificos

o Diagnosticar la situacion actual sobre la capacitacion y desarrollo para el
desempefio del Talento Humano en los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

. Fundamentar las bases tedricas sobre las variables, capacitacion y desarrollo y
el desempefio del Talento Humano.

. Proponer estrategias de capacitacion y desarrollo para mejorar el desempefio del

Talento Humano en los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

1.4 Hipotesis
La capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del talento humano en los almacenes

Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

1.3.1. Variables

1.3.1.1 Variable independiente

e La capacitaciony desarrollo

La capacitacion y desarrollo en el &mbito organizacional se refiere a un proceso integral,

destinado a mejorar competencias y a la capacidad de crecimiento profesional.

Este proceso busca fortalecer las capacidades individuales y colectivas, contribuyendo al logro
de los objetivos organizacionales y al desarrollo sostenible de la empresa (Gonzales &
Cereceda, 2020).
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1.3.1.2 Variable dependiente
e Desempeiio del talento humano

Las préacticas y politicas necesarias para manejar el desempefio del talento humano, tienen que

ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar,

capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la

compafiia (Ayensa, 2020).
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2. MARCO TEORICO

2.1. Estado del Arte
Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizaran los Repositorios de varias universidades,
revistas y libros para apoyar el desarrollo del estudio y crear una guia para su presentacion

adecuada, donde se han encontrado las siguientes tesis.

Con la finalidad de obtener informacién integra sobre los procesos administrativos y la
prestacion de servicios, se ha recurrido a fuentes bibliogréaficas, libros y tesis mediante sus
referencias podemos obtener conocimientos sobre los temas que abordaremos en la presente

investigacion.

En el estudio llevado a cabo por Saavedra (2019) La gestion de la capacitacion y
desarrollo de competencias laborales del personal de una sede administrativa de salud Lima
Norte, 2019 surge debido a la necesidad de examinar la relacién existente entre la gestion de la
capacitaciony el desarrollo de competencias laborales en el personal de una sede administrativa
de salud en Lima Norte durante el afio 2019. La metodologia adoptada fue de indole
cuantitativa, de carécter basico, con un disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién objeto de estudio comprendié a 100 individuos pertenecientes al personal de una
sede administrativa de salud en Lima Norte, especificamente en la administracion de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte (DIRIS LN). La muestra, seleccionada
mediante la formula para poblacion finita, consistio en 80 personas vinculadas al personal
administrativo de DIRIS LN. Se utiliz6 una escala tipo Likert con 25 items como instrumento
de medicion. Los resultados indicaron que el 62,50 % de los encuestados considera que la
variable 1, gestion de la capacitacion, presenta un nivel moderado; de manera similar, el 61,25
% opina que la variable 2 también exhibe un nivel moderado. Como conclusion, se determind
que existe una relacion positiva (Rho =,690) y significativa (valor p = 0.000 menor que 0.05)
entre la gestion de la capacitacién y el desarrollo de competencias laborales en el personal de
la sede administrativa de salud en Lima Norte durante 2019. Como recomendacion, se sugiere
implementar planes de capacitacion para todo el personal, planificar con anticipacion las
capacitaciones para evitar improvisaciones y lograr resultados més eficaces y eficientes.
También se insta a enfatizar al personal los objetivos de las capacitaciones y proponer la
implementacidn de técnicas que proporcionen informacion sobre las capacitaciones realizadas,

con el proposito de informar sobre el impacto y las mejoras alcanzadas.
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En el curso de la investigacion llevada a cabo por Honores et al., (2020) determind la
influencia que tiene la capacitacion en el desempefio laboral de las empresas mineras, ya que
en la actualidad es de suma importancia realizar capacitaciones porque a través de ello se
permite la mejora continua de los trabajadores en la organizacién; por lo tanto se realizé esta
investigacion siendo su objeto de estudio evaluar el efecto de la capacitacion personal como
técnica de aprendizaje para medir el desempefio laboral de los empleados. Se recurri6 a realizar
una investigacion de tipo descriptivo y analitico, considerando una poblacién de estudio de
6745 mineros en la provincia de El Oro, utilizando un muestreo no probabilistico. La técnica
de recoleccion de datos que se utilizo fue la encuesta. En el procesamiento de datos se trabajé
con la estadistica descriptiva. También se realizé un estudio inferencial, analizando la
correlacion de la capacitacion con el desempefio laboral el cual se lo dividié en cinco
dimensiones (productividad, eficiencia, calidad, toma de decisiones y conocimientos del puesto
laboral). Para llevar a cabo la tabulacion de los datos que se obtuvieron en el cuestionario
aplicado, se utilizo el programa Microsoft office Excel y el software estadistico IBM SPSS.
Los resultados de la labor investigativa evidenciaron que en efecto la capacitacion como técnica
de aprendizaje es de suma importancia para que los trabajadores desempefien de mejor manera
sus funciones dentro de la organizacion, ya que en todas las dimensiones la correlacién dio
como resultado positivo dandonos asi que con productividad (67%); con eficiencia (31%); con

calidad (16%); con toma de decisiones (16%); y finalmente con el perfil laboral (2%).

Durante la investigacién efectuada por Montes (2021), el proposito de este articulo es
analizar los aportes de las metodologias de gestion de proyectos a la evaluacion del desempefio,
el desarrollo del talento humano y la competitividad de las empresas. Para la investigacion se
revisan las guias PMBOK, 1SO21500, PRINCE2, Prism y SCRUM. Considerando la
metodologia, este es un estudio exploratorio con enfoque cualitativo de tipo documental y con
alcance de ensayo. Como resultado principal, se observo que la gestion por proyectos tiene el
potencial para favorecer las evaluaciones de desempefio y de gestion, primeramente,
optimizando la direccidn, a traves del liderazgo y el trabajo en equipo con un director de
proyectos éptimo y cercano; en segundo lugar, mejorando la ejecucion y las operaciones
estructuradas del proyecto con limites de tiempo y presupuesto, teniendo un plan con objetivos
claros y dependencia de tareas; y en tercer lugar, promoviendo el control y mejora continua del
desempefio, ya que busca idoneidad de las personas por tareas y una revision constante de
conocimientos y habilidades, asi como de las lecciones aprendidas. El uso de metodologias de

gestidn de proyectos facilita el desarrollo 6ptimo del talento humano valorando no solo el logro
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de los objetivos organizacionales, sino también de los personales y sus elementos motivadores;

de aqui se desprende la relevancia de aplicar la gestion por proyectos en las organizaciones

Ordoriez et al., (2020) en su investigacion el objetivo del presente estudio se determino la
percepcion del clima y satisfaccion laboral y su repercusion en el desempefio del talento
humano, mediante un estudio de enfoque cuantitativo en empresas comerciales pertenecientes
al sector ferretero de la Ciudad de Machala. Con este caso se podra demostrar que factores
influyen en el desempefio laboral, mismos que las empresas deberian tomar en cuenta para
aumentar su productividad. La recoleccion de datos pertenecio al sector terciario que se dedica
a las actividades de caracter compraventa. La metodologia que se empleo, se concibid a través
de base tedrica y de campo (encuesta), donde participaron 452 personas que laboran en las
empresas ferreteras. Se realizé el debido andlisis de los resultados que arrojaron las encuestas
por medio de la herramienta estadistica SPSS. Con los resultados se determind que el clima
laboral influye de manera notable en el desempefio laboral con una fuerte correlacion de Pear
son del 0.74, mientras que la satisfaccion laboral en los trabajadores tiene influencia en su
desempefio laboral con una correlacion de 0.566, por lo tanto, se verificd que ambas variables:
el clima y satisfaccion laboral estan enlazadas entre si, repercuten en el desempefio laboral del
talento humano y de esa manera alcanzar la prosperidad de la empresa dentro del mercado

competitivo.
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2.2. Fundamento Tedrico

La capacitacion y desarrollo son componentes esenciales en el ambito empresarial que
buscan mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de los empleados para impulsar
su desempefio y contribuir al éxito organizacional. La capacitacion se refiere al proceso de
proporcionar a los empleados las habilidades especificas necesarias para realizar sus funciones
laborales de manera eficiente (Castro & Delgado, 2020). Esto puede incluir programas
formales, talleres, cursos en linea o sesiones de entrenamiento practico. La capacitacion no solo
se centra en aspectos técnicos, sino también en el desarrollo de habilidades blandas, como la

comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y el liderazgo (Gonzales & Cereceda, 2020).

Por otro lado, el desarrollo va més alla de la capacitacion inmediata y se centra en el
crecimiento a largo plazo de los empleados. Implica actividades disefiadas para fomentar el
progreso profesional y personal, como programas de mentoria, oportunidades de aprendizaje
continuo y asignacion de proyectos desafiantes (Salazar & José, 2020). El desarrollo busca
fortalecer las capacidades de liderazgo, promover la adaptabilidad a cambios y cultivar un
ambiente de aprendizaje continuo dentro de la organizacion. En conjunto, la capacitacion y
desarrollo son herramientas clave para aumentar la productividad, la satisfaccion laboral y la

retencion de talento en el entorno empresarial moderno.

El desempefio del talento humano se refiere a la capacidad y eficiencia con la que los
empleados de una organizacion llevan a cabo sus responsabilidades y contribuyen al logro de
los objetivos empresariales. Este concepto abarca diversos aspectos, desde las habilidades
técnicas y competencias individuales hasta la capacidad de trabajo en equipo, la motivacién y
la adaptabilidad a los cambios (Roca, 2019). La gestién efectiva del desempefio del talento
humano implica la implementacion de estrategias y practicas que fomenten el desarrollo de
habilidades, la retroalimentacion constructiva y la alineacién de los objetivos individuales con

los objetivos organizacionales (Vélez et al., (2021).

Conforme al anélisis efectuado por Checa et al., (2020) menciona que, las organizaciones
suelen implementar sistemas de evaluacion del desempefio para medir y gestionar el
rendimiento de sus empleados. Estos sistemas pueden incluir evaluaciones regulares,
establecimiento de metas, retroalimentacion continua y planes de desarrollo personalizado. La
creacion de un entorno laboral que fomente la colaboracién, el reconocimiento y la satisfaccion

del empleado también desempefia un papel crucial en el rendimiento del talento humano.
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2.3.Empresa

2.3.1. Generalidades

Almacenes Hidalgo empezd sus operaciones en 2009, abriendo su primer local la
Espafia 23-45 interseccion: Veloz y Primera Constituyente en la ciudad de Riobamba.
Desde sus inicios el local ofrece muebles trabajados en la madera de eucalipto, los cuales estan
armados con un proceso de secado, luego pasa a la tapiceria para poner cauchos o fajas, segin
el mueble se colocaron los combinados de la esponja de alta densidad, por Gltimo, se colocd el
tapiz sea en micro fibora o en micro cuero y los apliques de madera,
se utilizan materiales de calidad, por lo que se puede ofrecer a los clientes productos
resistentes, duraderos, flexibles y ecoldgicos. Creando piezas de gran belleza y valor
estético, en disefios muy variados y personalizados, a precios justos al alcance de cualquier
bolsillo. El esfuerzo que se pone en cada detalle y disefio de sus productos lo convierte en
el mueble preferido por los consumidores. Hoy en dia, Almacenes Hidalgo cuenta con
personal para ofrecer a sus clientes no solo la venta de un producto, sino una experiencia
placentera como si estuvieran en casa, con el pasar de los afios el crecimiento fue moderado,
con esfuerzo y tenacidad, la empresa ha logrado alcanzar la estabilidad en un dificil y
competitivo ambiente, siendo reconocida por sus productos y por contar con las mejores

ofertas y precios del mercado.

2.3.2. Mision

Ofrecer un buen servicio inmobiliario y electrodoméstico, satisfaciendo las necesidades de
los hogares ecuatorianos con productos de calidad que generen modernidad, elegancia,
actualidad e innovacién tecnoldgica, apoyandonos en las capacidades de nuestro personal

competente y comprometido, con estandares de garantia y responsabilidad.

2.3.3. Visién

Ser un referente nacional en la actividad inmobiliaria y electrodomestico, ofreciendo
productos de calidad, con eficiencia en el servicio, tomando siempre en cuenta las tendencias
del mercado, lo cual sera posible mediante el esfuerzo, dedicacion y profesionalismo de nuestro

equipo de trabajo, satisfaciendo asi las necesidades de nuestros clientes.
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2.3.4. Estructura Organizacional

Jefe de Almacén
Hidalgo
Riobamba

Asistente

administrativa
Contadora

Encargado de

i Despachador Vendedores

Fuente: Almacén Hidalgo
Elaborado por: Brayan Arévalo

2.4. La Capacitacion y Desarrollo

2.4.1. Definicion

Chiavenato (2009) cree que la formacion es un proceso educativo estratégico llevado a
cabo de manera organizada y sistematica a través del cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificos relacionados con el trabajo y cambia sus actitudes
hacia diversos aspectos de la organizacion. ambiente de trabajo. Como parte integral del
proceso de desarrollo de recursos humanos, la formacion significa, por un lado, un conjunto
claro de condiciones y etapas encaminadas a integrar a los empleados en sus puestos y
organizaciones, aumentar y mantener su eficiencia y apegarse a sus habitos personales y
laborales. La empresa se desarrolla y progresa. Por otro lado, es un conjunto de métodos,
técnicas y recursos utilizados para formular planes normales de desarrollo empresarial e

implementar acciones especificas. (pag. 312).

En este sentido, la formacion es un factor muy importante para que cada colaborador y
directivo de la empresa pueda aportar el maximo a su productividad. La capacitacion es un
proceso constante disefiado para mejorar la eficiencia y asi alcanzar los niveles de produccion

deseados.

El objetivo de la capacitacion es preparar los recursos humanos de una organizacion
para desempefiar eficazmente las funciones que se les asignan, producir resultados de alta
calidad, brindar servicios de calidad a los clientes y prevenir y resolver problemas potenciales
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dentro de la organizacidn con anticipacion. A través de la formacion se puede adaptar la imagen
de los recursos humanos a los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el puesto

de trabajo.

Finalmente, Herndndez afirmo: El plan debe incluir un capitulo dedicado a sus
estrategias de implementacion. Esto significa identificar los medios estructurales y
administrativos, asi como el mejor momento para implementarlos. Esta fase implica estrategias

de negociacion, coordinacion y gestion de programas.

En resumen, una vez disefiado el proyecto, la empresa necesita desarrollar una
estrategia para ejecutarlo. En esta etapa se deben definir las responsabilidades de las personas
que las ejecutan, como y cuando se llevaran a cabo, momento en el cual se debe monitorear
permanentemente las acciones tomadas para determinar su eficiencia en el logro de las metas
propuestas. Los mejores suefios y las mejores oportunidades de negocio son sélo buenos deseos

precisamente porgue no se han concretado en soluciones viables.

La opcion es clara para el emprendedor que quiere aislarse del fracaso y elaborar su plan, y

capacitarse adecuadamente para que su empresa marche en éptimas condiciones.

2.4.2. Importancia

La capacitacion es una inversion necesaria para empresas de todos los tamafios y sectores.
Puede ayudar a mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados, reducir la rotacién
y mejorar la retencidn, crear una cultura empresarial positiva y mantener la competitividad de
la empresa en el mercado. Al invertir en capacitacion, las empresas pueden prepararse para el

éxito y el crecimiento a largo plazo.

Actualmente, se esta invirtiendo mucho dinero en la capacitacion y desarrollo empresarial
y hay una buena razon por la que el aprendizaje es una ventaja competitiva; 10s ejecutivos ven
la importancia de desarrollar empleados, los ejecutivos creen que la fuerza laboral no esta
recibiendo la capacitacion necesaria para que sus empresas tengan exito. Temen una péerdida
de ingresos y negocios para los competidores, deteriorando la satisfaccion del cliente y un
retraso en el desarrollo del producto. Pero lo que no siempre se incluye en la discusién sobre
la importancia del aprendizaje es la consecuencia de la contratacion en lugar de la capacitacion

de los empleados ya existentes.
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2.4.3. Caracteristicas

Las 5 caracteristicas mas importantes de la capacitacion y el desarrollo, segun los ejecutivos

son:

A X4

Como capacitar en habilidades blandas.

¢ ldentificar tendencias para prevenir futuras brechas de habilidades.

X/
°e

X/
°e

A X4

Comprender el impacto de la tecnologia.
Capacitacion global consistente.

Entrega de informacion sobre las brechas internas de habilidades.

2.4.4. Niveles de Evaluacion

Hay cuatro niveles de evaluacion de la formacidn que se pueden realizar a través de:

Nivel 1: La reaccion en este nivel es la evaluacién que mide el nimero de
empleados que participan y participan en la formacion; Esto sera como una medida
de Satisfaccion del cliente.

Nivel 2: Es la evaluacion del aprendizaje, en este nivel mediante la obtencion de
informacion sobre el grado de aprendizaje de orientacion.

Nivel 3: Es la evaluacion del comportamiento; Este nivel evalta en la medida en
que el comportamiento tiene segln sea necesario cuando los empleados toman un
programa de capacitacion y han regresado a sus puestos de trabajo.

Nivel 4: Es el resultado, este es el nivel final de evaluacion y ha proporcionado la
base para evaluar los beneficios de los programas de capacitacion y haber regresado
a sus puestos de trabajo es el resultado del éxito, este es el nivel final de evaluacion

y ha proporcionado la base para evaluar los beneficios de la formacion.
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2.5.Desempefio del Talento Humano

Se puede hablar del desempefio del Talento Humano al proceso sistematico y periddico con
su estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que el personal lleva a

cabo sus actividades y responsabilidades de sus actividades que desempefian, realizando una
serie de procesos.

En definitiva, se trata de un proceso que contempla tres pasos:

La Descripcion: Consiste en identificar que areas de trabajo debe analizar cada directivo para

medir el rendimiento, tomando en cuenta que el sistema de evaluacion se trata a las actividades

que estan relacionadas con el éxito empresarial.

El Desarrollo: este instrumento no se limita al analisis de las actuaciones de los colaboradores,

llevadas a cabo durante un determinado periodo de tiempo y segln su resultado, felicitarles o

reprobarles. Para conseguir que los colaboradores desarrollen sus capacidades

2.5.1. Definicién

Segin Aguinis & Burgi (2021), se puede decir que el desempefio laboral es un
comportamiento observable, orientado a un objetivo, que expresa la voluntad y la capacidad
de un individuo para hacerlo, siempre que las circunstancias sean apropiadas para lograrlo.
Dentro de ello se encuentra, la identificacion, medicion y gestion del desempefio humano
en una organizacion. Para Bibi (2019), la identificacion se basa en el andlisis posicional y
tiene como objetivo determinar las areas de trabajo que se examinaran en las mediciones
de desempefio. En cambio, las mediciones de desempefio son un elemento central de los
sistemas de calificacion e intentan determinar como se compara el desempefio con ciertos

criterios objetivos (Collings et al., 2019).
Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral hace referencia a una valoracion sistematica
del desempefio laboral o el potencial de desarrollo futuro de cada individuo (Ekhsan et al.,
2020). La evaluacion del desempefio implica en evaluar a cada miembro del equipo de
trabajo de la empresa con la mayor objetividad posible. Sin embargo, consiste en una
revision formal conforme a los resultados laborales que realizan periddicamente, con la

participacion interactiva del colaborador y su jefe directo, para determinar las metas,
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habilidades, valores laborales del colaborador y centralizarse en trabajar juntos para
planificar, monitorear y mejorar revisar (Baharin & Hanafi, 2021). Para Chakraborty &
Biswas (2019), la gestion del talento humano que tiene como objetivo cumplir con las tareas
mediante una adecuada administracion en los recursos humanos de manera eficiente,
promoviendo un desempefio laboral de calidad, el logro de los objetivos comerciales y el
éxito en una organizacion, por tal razon, la gestion del talento humano es un elemento
funcional de una organizacion es responsable de la gestion eficiente de los recursos
humanos y sus capacidades. Para ello se tomd en consideracion los siguientes factores de
plan de personal, andlisis y disefio de puestos, plan de desarrollo de carrera, plan de
sucesion, gestion del talento, objetivos estratégicos, eficaz actuacion (desempefio) y ventaja

competitiva que se mostraran a continuacion a través de un planteamiento de hipétesis.
Plan de personal

El plan de desarrollo personal es la herramienta perfecta para el cumplimiento de
los objetivos personales y profesionales, puesto que, promueve el desarrollo de habilidades
personales, mejora la calidad de vida y contribuye al logro de metas (Ejovwokeoghene et
al., 2018). Sin embargo, el desarrollo personal aplicado es importante para la capacidad de
conocerse a si mismo. Por ello, es importante conocer cuales son los valores y creencias de
una persona, y qué objetivos se consideran primordiales y necesarios para alcanzar la
felicidad (Dixit & Arrawatia, 2018).

Analisis y disefio de puestos

El anélisis y disefio de puestos consiste en recopilar la informacion sobre los
deberes, sobre las obligaciones y responsabilidades de un puesto, asi como también,
identificar los requisitos y habilidades basicas para que los colaboradores desempefien las
labores de manera 6ptima (Shahi et al., 2020). Por otra parte, el disefio del lugar de trabajo
implica un enfoque global que requiere la consideracion de muchos factores diversos tales
como: el espacio, las condiciones ambientales, los diversos elementos o componentes
necesarios para realizar las tareas y la relacion entre colaboradores, las caracteristicas de

las tareas a realizar y la organizacién del trabajo (Zulqurnain et al., 2019).
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3. METODOLOGIA
3.1. Método
El método que se utilizo es el método hipotético deductivo, que es un proceso que se repite
constantemente, durante el cual se examind los datos que ya fueron analizados. De esta manera
se une la reflexion racional, con la observacion de la realidad, asi se sabra si, los procesos de
capacitacion y desarrollo inciden o afectan de manera significativa en el desempefio del talento
humano en los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

El término "método” se refiere a un procedimiento sistematico y estructurado que se utiliza
para llevar a cabo investigaciones, analisis, o procesos especificos con el propdésito de obtener
resultados confiables y reproducibles. Un método implica la aplicacion de pasos y técnicas
definidas de manera rigurosa, con el objetivo de alcanzar un objetivo determinado en una
disciplina particular. Este enfoque metodoldgico es esencial en diversas areas, como la
investigacion cientifica, la ingenieria, la estadistica y otras disciplinas académicas y
profesionales (Arias & Covinos, 2021).

EL método puede incluir, la formulacion de hipotesis, recopilacion sistematica de datos, el
andlisis estadistico y la interpretacion de resultados. Cada fase del método esta disefiada para
minimizar sesgos, controlar variables y garantizar la validez y confiabilidad de los hallazgos
(Cérdoba et al., (2023).

Para el seguimiento de este método se considerara los siguientes pasos:

e Observar el fendbmeno a estudiar: Se observd el fendmeno para desarrollar
estrategias de mejoramiento y control.

e Elaboracion de Hipotesis: Para el desarrollo de la presente investigacion se tomo
en consideracion las hipoétesis, la cual se explica el fendmeno de estudio.

e Deduccion de consecuencias de la hipdtesis: Se genero por medio de la veracidad
de las deducciones planteadas y comprobando con la experiencia.

e Verificacion: Se aprueba o niega Hipotesis.

3.2.Tipo de Investigacion
El desarrollo del presente proyecto de investigacion se caracteriza por los siguientes tipos

de investigacion:

v Investigacién de Campo
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En la investigacion que realizé (Arias & Covinos, 2021), establece que la investigacion
de campo se recogié los datos directamente por lo cual se denominan primarios. El valor de
esto radica en que permite cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se ha obtenido los
datos, lo cual les facilita su revision o modificacion en caso de surgir dudas. (p. 110)

Se recopil6 la informacion de las variables y se ejecut6 en las instalaciones de los

almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.
v" Investigacion Explicativa

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o
del establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigidos a encontrar las causas de los
eventos sucesos y fendmenos fisicos o sociales. Responderian entonces a la pregunta ¢ Cuales
son las causas del fenémeno estudiado? Intentan establecer una relacion causa/efecto.
(Restrepo, 2019). Se indagd de forma directa en los almacenes Hidalgo, obteniendo
informacién por parte del personal para generar un criterio acerca de la capacitacion y
desarrollo para el desempefio del talento humano, de esta manera se dio alternativas para la
solucion de la problemética presentada.

3.3.Disefio de la Investigacion
El disefio no Experimental se realiz6 sin modificar variables, es decir, no hay variacion
intencional de alguna variable para medir su efecto sobre otra, sino se observa los fendmenos
tal como se presentan en su contexto natural. En este tipo de estudios, las variables
independientes ocurren y no se pueden manipular, al igual que los efectos que ellas tienen. Esta
investigacion no es experimental dado que segun Mousali no se manipulan las variables.
(Restrepo, 2019) .

3.3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion tiene enfoque cualitativo y cuantitativo ya que ambos enfoques
buscan resolver los problemas o producir el conocimiento en el campo investigativo (Collado,
2010).

v' Enfoque Cuantitativo: El estudio se dirigié hacia las mediciones numéricas de los
resultados de las encuestas; y su procesamiento, serd mediante el analisis estadistico,
partiendo de la recoleccién, medicién de parametros, y estadisticas de poblacion.

v' Enfoque Cualitativo: Se lo denomina asi porque permitio llegar a conclusiones de

los analisis efectuados (Hernandez,2014).

30



3.4.Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion
Restrepo (2019) menciona que en estadisticas se usa el termino de manera mas general
para significar cualquier recoleccion de un conjunto, elementos, articulos o sujetos que gozan
de caracteristicas comunes con el fin de estudiarlos y de esta forma sea sacar conclusiones

especificas para determinar los resultados.

Para esta investigacion la poblacion estd conformada por 15 personas las cuales se
dividen en 4 administrativos y 11 vendedores de los almacenes Hidalgo de la ciudad de

Riobamba.

3.4.2. Tamaiio de la Muestra
Es una parte o subconjunto de unidades representativas de un conjunto llamado
poblacion o universo, seleccionadas de forma aleatoria, y se somete a una observacion
cientifica con el objetivo de obtener resultados validos para el universo total investigado (Arias
& Covinos, 2021).

En esta investigacion no se calcul6 la muestra ya que se trabajo con 15 personas que es

la totalidad de la poblacion.

3.5.Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
Entrevista

Se aplico la entrevista de forma directa con el Gerente para obtener una informacion

de primera mano.
Encuesta

Se aplico la encuesta de forma directa a los empleados para obtener una informacion

de primera mano sobre aspectos relacionados con las variables de estudio.

Instrumentos

v" Guia de entrevista.

v" Cuestionario

3.6.Técnicas de procesamiento de datos
Para el procesamiento de los datos recolectados se utilizaron cuadros y graficos
estadisticos. Mediante el uso de Microsoft Office Excel. /SPPS.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis de los resultados

En esta etapa, se examinaron los hallazgos de manera detallada para extraer
conclusiones significativas y abordar las preguntas de investigacion planteadas. Se evallan las
relaciones identificadas entre variables, se interpretan los patrones y se busca comprender la
relevancia de los resultados en el contexto del marco tedrico en el anlisis de resultados, se
utilizan herramientas estadisticas y técnicas especificas para cuantificar y resumir los datos
recopilados. Esto implica la identificacion de tendencias, la determinacion de la significancia
estadistica y la presentacion de patrones emergentes. La discusion de resultados, por otro lado,
va mas alla de la mera presentacién de cifras y se adentra en la interpretacion profunda de los
hallazgos. Se examinan posibles explicaciones para los resultados obtenidos, se discuten las
implicaciones préacticas y tedricas, y se contextualizan los descubrimientos en relacién con la
literatura existente. (Aceituno & Alosilla, 2021). Ademas, la discusion de resultados permite
reflexionar sobre las limitaciones del estudio y proponer recomendaciones para investigaciones
futuras. Se destacan las implicaciones practicas de los hallazgos y se considera cdmo estos

contribuyen al conocimiento existente en el campo de estudio (Arias & Covinos, 2021)

4.1.1. Valoracién General de la encuesta

En primera instancia cabe acotar que la Capacitacion y el Desarrollo es fundamental para
la empresa de modo que esta pueda lograr sus objetivos y que de manera mas especifica es
importante priorizar los factores que conforman el desempefio del Talento humano. En este
sentido, se identificaron los factores que conforman la Capacitacion y el Desarrollo del area
administrativa de los Almacenes Hidalgo de Riobamba, donde se observé con mayor
relevancia entre todos estos factores el de la estructura organizacional eficiente, debido a que
dentro de la empresa se toma como norma fundamental la formalizacion de la estructura basada
en politicas y responsabilidades con supuestas planeaciones adecuadas para lograr los
objetivos, planes o misiones propuestas.

Es importante que se profundice en el ambiente laboral de los empleados, sus inquietudes
e ideas tratando de minimizar el estancamiento que existe entre estos niveles para lograr que
los trabajadores sientan que son necesarias para alcanzar de manera exitosa los objetivos de
la institucion y del departamento. Asi mismo, se recomienda promover una propuesta como un
programa de capacitacion como parte de la motivacion de los trabajadores y el desarrollo
personal orientado a optimizar el desempefio del talento humano, y lograr un crecimiento

empresarial en todas sus dimensiones.
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4.1.2. Resultados alcanzados con las categorias e indicadores de la variable
Capacitacion y Desarrollo y la variable Desempefio del Talento Humano.
Valoracion de los parametros segun item 1, para la dimension: Capacitacion y

Desarrollo

Tabla 1

1 ¢Las herramientas administrativas que brinda tu jefe ayudan a la realizacion de

sus tareas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 5 33,3 33,3 33,3
Con 6 40,0 40,0 73,3
frecuencia
A veces 2 13,3 13,3 86,7
Nunca 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 1

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 1, para la dimensién: Capacitacion

y Desarrollo.

1 ¢Las herramientas administrativas que brinda tu jefe ayudan a la realizacién de sus tareas?

40

30

20

Porcentaje

Con frecuencia

Siempre

A veces

Munca

1 i Las herramientas administrativas que brinda tu jefe ayudan a la realizacion de sus tareas?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 33,3 % de los empleados considera que con frecuencia las herramientas que brinda su jefe

ayudan a la realizacion de las tareas mientras que el 73,3 % lo considera que siempre y un 13,3

% lo considera a veces.
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Valoracion de los pardmetros segun item 2, para la dimensién: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 2
2 ¢En su &rea de trabajo estan implementando actividades de capacitacion
acorde a las necesidades de la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 40,0 40,0 40,0
Con frecuente 4 26,7 26,7 66,7
A veces 3 20,0 20,0 86,7
Nunca 2 13,3 13,3 100,0

Total 15 100,0 100,0

llustracion 2

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 2, para la dimension: Capacitacion
y Desarrollo.

2 jEn su area de trabajo estan implementando actividades de capacitacion acorde alas necesidades de la
empresa?

40

30

20

Porcentaje

Siempre Con frecuente Aveces MNunca

2 ,En su area de trabajo estan implementando actividades de capacitacion acorde alas
necesidades de la empresa?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 40,0 % de los empleados considera que Siempre estan implementando actividades de
capacitacion acorde a las necesidades de la empresa, mientras que el 26,6 % lo considera que
Con frecuencia y un 13,3 % lo considera a veces.
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Valoracion de los parametros segun item 3, para la dimension: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 3

3 ¢Ha recibido capacitaciones basada en la negociacion, resolucion de problemas,
liderazgo, y comunicacién como parte de su desempefio en la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 40,0 40,0 40,0
Con frecuencia 3 20,0 20,0 60,0
A veces 3 20,0 20,0 80,0
Nunca 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 3

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 3, para la dimension: Capacitacion
y Desarrollo.

3 ¢Harecibido capacitaciones basada en la negociacion, resolucion de problemas, liderazgo, y comunicacion
como parte de su desempefio en la empresa?

40

30

20

Porcentaje

Siempre Confrecuencia Awveces Munca

A

3 iHarecibid pacitaciones b en la negociacién, resolucion de problemas, liderazgo, y
comunicacion como parte de su desempefio en laempresa?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Analisis e Interpretacion

El 40,0 % de los empleados considera que Siempre han recibido capacitadas en negociacion,
mientras que el 20,0 % lo considera que Con frecuencia y un 20,0 % lo considera a veces.
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Valoracion de los pardmetros segun item 4, para la dimensién: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 4

4 ¢Existe un plan de desarrollo personal para el cumplimiento de los objetivos
personales y profesionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Siempre 5 33,3 33,3 33,3
Con frecuencia 4 26,7 26,7 60,0
A veces 3 20,0 20,0 80,0
Nunca 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 4

Porcentajes alcanzados segun la valoracién del item 4, para la dimension: Capacitacion
y Desarrollo.

4 ;Existe un plan de desarrollo personal para el cumplimiento de los objetivos personales y profesionales?

40

30

20

Porcentaje

Siempre Con frecuencia A veces MNunca

4 ; Existe un plan de desarrollo personal para el cumplimiento de los objetivos personales y
profesionales?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo
Anélisis e Interpretacion
El 33,3 % de los empleados considera que Siempre ha existido un plan de desarrollo personal

para el cumplimiento de objetivos personales, mientras que el 26 ,7 % lo considera que Con
frecuencia y un 20,0 % lo considera a veces.
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Valoracion de los pardmetros segun item 5, para la dimensién: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 5

5 ¢La comunicacion entre trabajadores y directivos es de forma habitual sobre
estrategias para el desarrollo empresarial?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 7 46,7 46,7 46,7
Con frecuencia 3 20,0 20,0 66,7
A veces 2 13,3 13,3 80,0
Nunca 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 5

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 5, para la dimension: Capacitacion

y Desarrollo.

6 iLa comuni

Porcentaje

50

40

30

20

empresarial?

ion entre trabajadores y directivos es de forma habitual sobre estrategias para el desarrollo

Siempre Con frecuencia Aveces

desarrollo empresarial?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Analisis e Interpretacion

5 iLa comunicacion entre trabajadores y directivos es de forma habitual sobre estrategias para el

El 46,7 % de los empleados considera que Siempre ha existido comunicacién entre trabajadores

y directivos para el desarrollo empresarial, mientras que el 20,0 % lo considera que Con

frecuencia 'y un 13,3 % lo considera a veces y un 20,0 nunca.
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Valoracion de los pardmetros segun item 6, para la dimensién: Capacitacion y Desarrollo

Tabla 6

6 ¢ Es indispensable la participacion de los colaboradores en un proyecto de
formacion cuyo objetivo es planificar el desarrollo profesional dentro de la

empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Siempre 5 33,3 33,3 33,3
Con frecuencia 3 20,0 20,0 53,3
A veces 3 20,0 20,0 73,3
Nunca 4 26,7 26,7 100,0

Total 15 100,0 100,0

llustracion 6

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 6, para la dimension: Capacitacion
y Desarrollo.

6 ;Es indispensable la participacion de los colaboradores en un proyecto de formacion cuyo objetivo es
planificar el desarrollo profesional dentro de la empresa?

40

30

20

Porcentaje

Siempre Confrecuencia A veces Munca

6 ;Es indispensable la participacion de los colaboradores en un proyecto de formacion cuyo
objetivo es planificar el desarrollo profesional dentro de la empresa?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 33,3 % de los empleados considera que Siempre ha sido indispensable la participacion de
los colaboradores para planificar cursos de carrera y desarrollo profesional, mientras que el
20,0 % lo considera que Con frecuencia y un 20,0 % lo considera a veces y un 26,7 nunca.
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Valoracidén de los parametros segun item 7, para la dimension: Desempefio del Talento
Humano

Tabla 7

7 ¢La produccidn de la empresa cubre las necesidades de los clientes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 5 33,3 33,3 33,3
Con frecuencia 5 33,3 33,3 66,7
A veces 1 6,7 6,7 73,3
Nunca 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 7
Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 7, para la dimension: Desempefio

del Talento Humanao.

T éLaproduccion de la empresa cubre las necesidades de los clientes?

40
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Porcentaje

Siempre Confrecuencia A veces Nunca

7 iLa produccion de la empresa cubre las necesidades de los clientes?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 33,3 % de los empleados considera que Siempre la produccion de la empresa cubre la
demanda de los clientes, mientras que el 33,3 % lo considera que Con frecuenciay un 6,7 % lo
considera a veces y un 26,7 nunca.
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Valoracidén de los parametros segun item 8, para la dimension: Desempefio del Talento

Humano

Tabla 8

8 ¢ Lo proveedores cuentan con los materiales y suministros necesarios para lograr
su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 5 33,3 33,3 33,3
Con frecuencia 4 26,7 26,7 60,0
A veces 2 13,3 13,3 73,3
Nunca 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 8

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 8, para la dimension: Desempefio
del Talento Humano.

8 ;Lo proveedores cuentan con los materiales y suministros necesarios para lograr su trabajo?

40

30

20

Porcentaje

Siempre Confrecuencia Aveces Munca

8 ;Lo proveedores cuentan con los materiales y suministros necesarios para lograr su trabajo?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Analisis e Interpretacion
El 33,3 % los proveedores cuentan con el material necesario para lograr su trabajo, mientras
que el 26,7 % lo considera que Con frecuencia y un 13,3 % lo considera a veces y un 26,7

nunca.
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Valoracioén de los parametros segun item 9, para la dimension: Desempefio del Talento

Humano

Tabla 9

9 ¢ Los productos que ofrece la empresa poseen estandares de calidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 4 26,7 26,7 26,7
Con frecuencia 7 46,7 46,7 73,3
A veces 1 6,7 6,7 80,0
Nunca 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 9

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 9, para la dimension: Desempefio del

Talento Humano.

Porcentaje

9 ;Los productos que ofrece la empresa poseen estandares de calidad?

S0

40
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20

Siempre Con frecuencia

Aveces

Munca

9 ;Los productos que ofrece la empresa poseen estandares de calidad?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 26,7 % de los empleados considera que Los productos que ofrece la empresa poseen

estandares de calidad, mientras que el 46,7 % lo considera que Con frecuencia y un 6,7 % lo

considera a veces y 20,0 nunca.
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Valoracidn de los parametros segun item 10, para la dimensién: Desempefio del Talento

Humano
Tabla 10
10 ¢La empresa realiza la planificacion adecuada que le permite lograr el
impulso en su &rea de trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 7 46,7 46,7 46,7
Con frecuencia 5 BENe 33,3 80,0
A veces 1 6,7 6,7 86,7
Nunca 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 10

Porcentajes alcanzados segun la valoracién del item 10, para la dimension: Desempefio

del Talento Humano.

10 ;La empresa realiza la planificacion adecuada que le permite lograr el impulso en su area de trabajo?

Porcentaje
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10 ;La empresarealiza la planificacion adecuada que le permite lograr el impulso en su area de

trabajo?

Fuente: Base de datos -1BM SPSS Statistics 22

Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 46,7 % de los empleados considera que Siempre La empresa realiza la planificacién

adecuada que le permite lograr el impulso en su area de trabajo, mientras que el 33,3 % lo

considera que Con frecuencia y un 6,7 % lo considera a veces y un 13,3% Nunca.
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Valoracidn de los parametros segun item 11, para la dimensién: Desempefio del Talento
Humano

Tabla 11

11 ¢ Conoce cudles son sus competencias, profesionales que necesita para
desempefiar con éxito las tareas dentro de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 4 26,7 26,7 26,7
Con frecuencia 4 26,7 26,7 53,3
A veces 3 20,0 20,0 7&8
Nunca 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 11

Porcentajes alcanzados segun la valoracion del item 11, para la dimension: Desempefio
del Talento Humano.

11 ;Conoce cuales son sus competencias, profesionales que necesita para desempenar con éxito las tareas
dentro de la empresa?

30

20

Porcentaje

Siempre Confrecuencia A veces MNunca

11 ¢ Conoce cudles son sus competencias, profesionales que necesita para desempefiar con éxito
las tareas dentro de la empresa?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis e Interpretacion

El 33,3 % de los empleados considera que Siempre ha existido un plan de desarrollo personal
para el cumplimiento de objetivos personales, mientras que el 26,7 % lo considera que Con
frecuencia y un 20,0 % lo considera a veces.
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Valoracion de los parametros segun item 12, para la dimensién: Desempefio del Talento

Humano

Tabla 12

12 ;La empresa promueve la satisfaccion del trabajador para la confianza en los
procesos que realizan?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 3 20,0 20,0 20,0
Con frecuencia 5 BENe BENe 53,3
A veces 3 20,0 20,0 73,3
Nunca 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

llustracion 12

Porcentajes alcanzados segun la valoracién del item 12, para la dimension: Desempefio
del Talento Humano.

12 ;jLa empresa promueve la satisfaccion del trabajador para la confianza en los procesos que realizan?
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Siempre Con frecuencia A veces Nunca

12 ;La empresa promueve la satisfaccion del trabajador para la confianza en los procesos que
realizan?

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Analisis e Interpretacion
El 33,3 % de los empleados considera que con frecuencia La empresa promueve la
satisfaccion del trabajador para la confianza en los procesos que realizan mientras que el 20,0

% lo considera que siempre, un 20,0 % lo considera a veces y un 26,7 % Nunca
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4.2 Discusion

Con los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a los empleados y administrativos
de los Almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba, se pudo determinar que la capacitacion
y desarrollo es importante para el desempefio del Talento Humano. Ya que es un factor
primordial para la empresa en cuanto al desarrollo y el cual se vera reflejada en la Satisfaccion
del Cliente.

Existen innumerables individuos que poseen mucho mas reconocimiento fuera de su hogar
que dentro de él, pues el ser humano necesita buscar cualquier forma de afecto y autoestima,
aunque sea fuera de él. Maldonado & Quevedo (2010), estudiaron la motivacién laboral y
encontraron que esta juega un papel importante en el desempefio laboral de todo empleado.
Esta tiene como base la influencia reciproca del empleado y la situacion dependiendo del
ambiente laboral, la persona y el momento que se encuentre afrontando la misma, por lo tanto,
la Capacitacion y el desarrollo de carrera va a influir en la produccion de dicha empresa.

De acuerdo con la informacion obtenida se pudo evidenciar que el desempefio en la
produccién puede mejorar ya que los empleados han sido capacitados espontaneamente de
acuerdo con su area de trabajo logrando establecer tiempos para el cumplimiento de sus metas.

De acuerdo a los resultados que han obtenido los antecedentes, asi como lo hallado en este
trabajo, se evidencia que las variables capacitacion y desarrollo presenta una correlacién, lo
cual indica que a medida que esta gestion se realice adecuadamente mejor seré la capacitacion,
logrando que el personal pueda responder de manera eficiente al cumplimiento de sus

responsabilidades y obligaciones dentro de la empresa.

4.3. Comprobacién de Hipdtesis

4.3.1. Hipotesis

Ho: La capacitacion y Desarrollo, no incide en el desempefio del Talento Humano.

Hi: La capacitacion y Desarrollo, incide en el desempefio del Talento Humano.

4.3.2. Comprobacion de Hipdtesis

Para la comprobacion de la hipdtesis se utilizd la prueba de Chi-cuadrado que permite

determinar la correlacion entre dos variables, se aplico formula.
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, [(Fo—Fe)?
= Fe )

Donde:

x2= Chi-cuadrado
Fo=Frecuencia observada
Fe=Frecuencia esperada

Planteamiento de la regla de aceptacion
Acepta: Hu, si la significacion P es mayor a 0,05

Rechaza: Ho, si la significancia p es menor o igual que 0.05

Comprobacion de la hipotesis

¢éLa capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del talento humano en los almacenes

Hidalgo de la ciudad de Riobamba?
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4.3.3. Calculo del chi

Tabla 13.

Valores de significacion alcanzados segun el estadistico de chi? para las variables
Capacitacion y Desarrollo en el Desempefio del Talento Humano

Pruebas de chi-cuadrado
Significacién asintética  Significacion exacta Significacion exacta

Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 6,096 1 .014
Pearson
Correccion de 2,745 1 .098
continuidad
Razon de 4248 1 .039
verosimilitud
Prueba exacta de .063 .063
Fisher
Asociacion lineal por 5974 1 .015
lineal
N de casos validos 15

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .48
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2 x2

Fuente: Base de datos -IBM SPSS Statistics 22
Elaborado por: Brayan Arévalo

Al haber obtenido el célculo del Chi-Cuadrado se realizé los calculos de los grados de
libertad.

Gl (Filas -1) (Columnas)
Gl (2-1) (2-1)

Gl (1)(2)

Gl1

llustracion 1. Distribucién del Chi- Cuadrado

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

vip| 0001 | 0,0025 0005 001 0025 005 01 015 02 02 03 035 | 04 045 05
| ogers | ou04 | 74794 | 66349 | 50230  38AI5 | 27085 | 20722 | 1624 | L33 L0TA2 | 0835 | 07083 05707 | 04549
2| 138150 | 119827 | 105965 | 92004 | 738 | 59915 | 46052 | 37942 | 32189 | 27026 24079 | 20006 | 18%26 15970 | 13883
3 | 162660 | 143002 128381 | 113449 | 93484 | 78T | 6254 | 53170 | 46416 | 41083 36649 | 32831 | 20462 26430 | 23660
4 | ssde62 | 164238 148602 | 132767 | 1L0433  OA8TT | TUTM | GTM9 | 59886 | 53853  ASTBY 44317 | 40446 36811 33567
O | 205147 183854 167496 | 150863 128325 110705 | 92363 | 81152 | 72893 | 66257  606M 55T | 51319 4TS 43515
b | 224575 | 202001 | 185075 | 168119 | 144494 | 125016 | 106446 | 94461 | BB | 78408 | 72311 | 66048 | 62108 | 57652 | 53481

Fuente: http://labrad.fisica.edu.uy/docs/tabla_chi_cuadrado.pdf
El Chi-cuadrado determinado es el 3,8415 y el calculado es .014
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llustracién 2. Calculo del Chi-cuadrado

Calculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor 'S
Grados de libertad= 1
2 : 1= .
X expernimental = g x critico = 3.84
Nivel de riesgoa= 005 P-valor=0.0135
Disefio original de Ann Defranco
o 1 2 3 4 g =} 7 2 a m 1M 12 13 14 15 16 17 18 19 200 21 22 23 24 25 26 27 28 30

Fuente: https://www.geogebra.org/m/YQCfcR2J
Elaborado por: Brayan Arévalo

4.3.4. Conclusion de la Comprobacion

También Ilamado Chi cuadrado, en esta estadistica, prueba no paramétrica que permite
comprobar si existen diferencias significativas entre las frecuencias de los valores de una
variable observada y en una muestra con frecuencias esperadas que se postulan como validas
para toda la poblacion a través de una hipotesis. Otra aplicacion del Ji- cuadrado es la
verificacion de una posible correlacion o dependencia entre fendmenos (Palacios Martinez, y
otros, 2019).

El estadistico ji-o cuadrado (o chi cuadrado), tiene distribucion de probabilidad del
mismo nombre, sirve para someter a prueba la hipdtesis referida a distribuciones de
frecuencias. En términos generales, esta prueba contrasta frecuencias observadas con las

frecuencias esperadas del acuerdo a la hipdtesis nula (Ricardi, 2011).

El Chi-Cuadrado un método estadistico y viable para medir el grado de relacién entre
dos variables ayudando a la verificacion de correlacion entre fenémenos determinando la

dependencia o no dependencia entre variables.
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El Chi — Cuadrado se utiliz6 para validar las variables independiente y dependiente ya que por
medio de ello se evalla la hipotesis nula el cual ayuda a determinar si incide o no incide, para
probar la asociacion entre dos variables, la pregunta que se utilizd para respaldar la
contrastacion de la hipotesis es:

éLa capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del talento humano en los almacenes

Hidalgo de la ciudad de Riobamba?

Los resultados que se obtuvieron en la aplicacion del Chi-Cuadrado con la pregunta de
las variables fueron los siguientes:
Se utiliz6 un nivel de confianza del 95% por lo que el nivel de significancia es del 5% (0.05);
como la significancia asintotica bilateral es P 0.014 < P 0.05 lo cual se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa afirmando que “La capacitacién y desarrollo incide en el

desempefio del talento humano en los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba”

Acepta: Hu, si la significacion P es mayor a 0,05
Rechaza: Ho, si la significancia p es menor o igual que 0.05

Comprobacion de la hipotesis
Como la significancia asintotica bilateral es P tabulada es 3.8415 > P calculado 2.7451; lo cual
se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa

La capacitacion y desarrollo incide en el desempefio del talento humano en los almacenes

Hidalgo de la ciudad de Riobamba.
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4.3.5. Célculo y analisis de Alfa de Cronbach

Tabla 14

Estadistico de fiabilidad segun escala para las variables: Capacitacion y desarrollo /

Desempefio del Talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

956 12

Fuente: https://www.geogebra.org/m/YQCfcR2J
Elaborado por: Brayan Arévalo

Anélisis de Fiabilidad e Interpretacion

Todo instrumento de recoleccion de datos debe ser valido y confiable, es decir representa el
grado en gue un instrumento mide la variable que pretende medir.

La confiabilidad, se refiere al grado en que el instrumento en su aplicacion repetida en el mismo
individuo u objeto produce resultados iguales. Generalmente, se mide con la consistencia
interna (coeficiente Alpha de Cronbach) que mide la precision con la que los items de la escala

miden el constructo en estudio.

El coeficiente a mide la correlacion entre las respuestas de un cuestionario por medio del
analisis de perfil de las respuestas dadas; y el analisis de las preguntas, asimismo, ejecuta una
correlacion media entre las propias preguntas. De este modo, considerando que todos los items
de un cuestionario utilizan la misma escala de medicion, el coeficiente a es calculado a partir
de la varianza de los items individuales y de la varianza de la suma de los items de cada
evaluado.

Para esta investigacion se asume el criterio de George y Mallery (2003, p. 231) quien presenta

las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

%+ Coeficiente alfa >0,9 es excelente
s+ Coeficiente alfa >0,8 es bueno
% Coeficiente alfa >0,7 es aceptable

«» Coeficiente alfa >.0,6 es cuestionable

X/
*

% Coeficiente alfa >0,5 es pobre

X/
°e

Coeficiente alfa < 0,5 es inaceptable
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Los resultados muestran un valor bueno (>0,9) para la medida de adecuacion maestral segun
los 12 items de cada encuesta, las cuales fueron expresadas por las dimensiones de cada
variable de estudio, este valor demuestra que las encuestas se encuentran libres de errores
aleatorios. El alfa de Cronbach que normalmente permite cuantificar el nivel de fiabilidad de
una escala de medida para la magnitud inobservable construida a partir de las n variables
observadas, para la Capacitacion y desarrollo un valor de 0,9 lo que demuestra que los items
de las variables tienen congruencia entre si y que la confiabilidad del instrumento utilizado en

el presente estudio es alta.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

e El nivel de capacitacion y desarrollo, el buen profesionalismo, orientacion al cliente,
la vision de los procesos en las areas de trabajo, genero su asociacion e incidencia con
el desempefio del talento humano al obtener una relacion significativa de la prueba
estadistica de chi cuadrado.

e El instrumento utilizado evidencia una alta fiabilidad segln el coeficiente de Alfa de
Cronbach encontrado para las variables capacitacion y desarrollo.

e La relacién encontrada entre las variables en el presente estudio permitira Proponer
estrategias de capacitacion y desarrollo para mejorar el desempefio del Talento Humano
en los almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba, los cuales ayudaran a fortalecer al
crecimiento de la empresa con vistas a lograr una mayor rentabilidad en relacion con

las ventas y el posicionamiento de la marca.

5.2. Recomendaciones

Los Almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba, a través de sus directivos deben dar a
conocer sus objetivos empresariales bajo un sustento de planificacion estratégica participativa
que permita que sus colaboradores conozcan sobre los conceptos fundamentales y valores
corporativos como la visdn, mision, ya que asi los trabajadores tendran una buena
predisposicion para conocer mejor las directrices de los empresa y poder cumplirlas, lo que

permitird que los mismos logren un sentido de pertinencia.

Capacitar al personal fomentando el trabajo en equipo y liderazgo en las diferentes areas para
poder tener mejor coordinacion obteniendo mejores resultados para la productividad y

estabilidad laboral.
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6. PROPUESTA

TALLERES OBJETIVO DEL N° SESION NOMBRE DE LA OBJETIVOS DE INSTRUMENTO DE
TALLER SESION LAS SESIONES SUPERVISION
Conseguir que los Lista de Cotejo
colaboradores puedan
Relaciones Interactuando con mi interactuar con todos
Interpersonales entorno laboral los miembros de la
organizacion
Comunicacion Comunicandonos Conseguir que los Lista de Cotejo
Generar en los colaboradores
colaboradores una desarrollen una
cultura de comunicacién asertiva
GENERANDO capacitaciones de Trabajo en equipo La unién por un cambio Conseguir que los Lista de Cotejo
CAMBIOS acuerdo al entorno colaboradores realicen

para la mejora
continua en la
atencion de los
servicios brindados

su trabajo de forma
cohesionada

Orientacion al cliente

Mi otra version

Lograr que los
colaboradores se
muestres flexibles a
las diferentes
variables del entorno.

Lista de Cotejo

Toma de decisiones

Las mejores decisiones

Lograr que cada uno
de los colaboradores
puedan discernir una
buena toma de
decisiones con criterio
en sus puestos.

Lista de Cotejo
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7. CRONOGRAMA

Ne

TIEMPO ESTIMADO

ACTIVIDADES

MES1

MES 2

MES 3

MES 4

1S

25 (38

45

15

45

18

45

15

25 (35

45

Disefio del provecto

Presentacion v aprobacion

Desarrollo del Unidad 1

Tutoria 1

Desarrollo del Unidad 2

Aplicacion del instrumento

Tutoria 2

Desarrollo del Unidad 3

Tutoria 3

Procesamiento de la informacion

Conclusiones y recomendaciones

Preparacion del borrador

Redaccion final

Presentacion y aprobacion de la

Investigacion
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9. ANEXOS

9.1. Encuesta

Encuesta sobre la Capacitacion y desarrollo para el desempefio del talento humano en los
Almacenes Hidalgo de la ciudad de Riobamba.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y seleccione una respuesta de acuerdo con su

opinién, marcando con una “X” el numero de escala cuantitativa que aparece en cada pregunta.

La presente encuesta tiene como objetivo obtener informacion sobre el desempefio de talento

humano de la empresa Hidalgo, para formar estrategias que permitan al talento humano elevar

sus indices de Confiabilidad y Desempefio laboral

Nota: los datos obtenidos seran exclusivamente de uso académico.

Ponderacion:

Siempre Con frecuencia A veces Nunca
1 2 3 4
Cuestionario:
CAPACITACION Y DESARROLLO 2 3 4

¢Las herramientas administrativas que brinda tu jefe ayudan a la

realizacién de sus tareas?

¢En su éarea de trabajo estan implementando actividades de

capacitacion acorde a las necesidades de la empresa?
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¢Ha recibido capacitaciones basada en la negociacién, resolucion
de problemas, liderazgo, y comunicacion como parte de su

desempefio en la empresa?

¢ Existe un plan de desarrollo personal para el cumplimiento de los

objetivos personales y profesionales?

¢La comunicacion entre trabajadores y directivos es de forma

habitual sobre estrategias para el desarrollo empresarial?

¢Es indispensable la participacion de los colaboradores en un
proyecto de formacion cuyo objetivo es planificar el desarrollo
profesional dentro de la empresa?

DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

¢La produccion de la empresa cubre las necesidades de los

clientes?

¢ Lo proveedores cuentan con los materiales y suministros

necesarios para lograr su trabajo?

¢Los productos que ofrece la empresa poseen estandares de

calidad?

¢La empresa realiza la planificacion adecuada que le permite

lograr el impulso en su area de trabajo?

¢ Conoce cudles son sus competencias, profesionales que necesita

para desempefiar con éxito las tareas dentro de la empresa?

¢La empresa promueve la satisfaccion del trabajador para la

confianza en los procesos que realizan?

GRACIAS.
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9.2. Operacionalizacion de las Variables

9.2.1. Variable dependiente

] _ Teécnicas e
Concepto Categoria Indicadores
Instrumentos
Las précticas y politicas necesarias % Reclutamiento % Captacion de personal cualificado Técnicas
para manejar el desempefio del talento % Tiempo de contratacion Entrevista
humano, tienen que ver con las relaciones ++ Calidad de contratacion Encuesta
humanas del trabajo administrativo; en Instrumentos

especifico se trata de reclutar, capacitar,
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y
equitativo para los empleados de la

compaiiia (Ayensa, 2020)

< Ambiente

seguro

« Remuneracion

e

*

Competencias especificas del cargo

>

X/
*

Instalaciones seguras

L)

+ Evaluacién del desempefio

« Absentismo laboral
«» Cambios salariales

% Tiempo de contratacion

Guia de Entrevista

Cuestionario
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9.2.2. Variable independiente

Técnicas e
Concepto Categoria Indicadores

Instrumentos
La capacitacion y desarrollo en el Técnicas
ambito organizacional se refiere a un % Proceso Integral | < Tiempo para el aprendizaje
proceso integral, destinado a mejorar + Retencidn de conocimientos y habilidades Entrevista
competencias y a la capacidad de ¢ Evaluacion del aprendizaje durante sus | Encuesta
crecimiento profesional. funciones
Este proceso busca fortalecer las Instrumentos

capacidades individuales y colectivas,
contribuyendo al logro de los objetivos
organizacionales y al desarrollo
sostenible de la empresa (Gonzales &
Cereceda, 2020)

% Competencias

«* Crecimiento

profesional

¢ Compromiso de los empleados
+ Satisfaccion de las partes

+«+ Calidad del servicio

+ Tiempo promedio para alcanzar objetivos
++ Conocimientos técnicos y formacion

«» Reconocimiento

Guia de Entrevista

Cuestionario
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