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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral de los empleados de
Hipermercados Tottus S.A.C. La metodologia fue de tipo aplicada, con
enfoque cuantitativo y de alcance correlacional, con disefio no experimental.
El recojo de datos se hizo con la aplicacion de un cuestionario de encuesta
estructurado, a una muestra que estuvo compuesta por 63 trabajadores y 6
directivos. Asimismo, el contraste de las hipétesis se realizd utilizando la
prueba no paramétrica de Spearman. Finalmente, la conclusion principal de la
investigacion muestra que no existe relacion significativa entre la capacitacion
del personal y desempefio laboral en los trabajadores de Hipermercados
Tottus S.A.C. Huanuco - 2024, ya que se evidencia un coeficiente de
correlacion de 0.115 indica una relaciéon muy débil y un valor p de 0,828.

Sugiere que esta relacién no es estadisticamente significativa.

Palabras clave: capacitacion del personal, desempefio laboral,

competencias, empleados, hipermercados.
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ABSTRACT

The objetive of the study was to determine the relationship between
staff training and the work performance of the employees of Hipermercados
Tottus S.A.C. The methodology was applied, with a quantitative and
correlational approach, with a non-experimental design. Data collection was
done with the application of a structured survey questionnaire to a sample that
was made up of 63 workers and 6 managers. Likewise, the contrast of the
hypotheses was carried out using Spearman's non-parametric test. Finally, the
main conclusion of the research shows that there is no significant relationship
between staff training and job performance in the workers of Hipermercados
Tottus S.A.C. Huanuco - 2024, since a correlation coefficient of 0.115 is
evident, it indicates a very weak relationship and a p value of 0.828. It
suggests that this relationship is not statistically significant.

Keywords: staff training, job performance, competencies, employees,

hypermarkets.
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INTRODUCION

La capacitacion del personal juega un papel crucial en la optimizacion
del desempeiio laboral en Hipermercados Tottus S.A.C., especialmente en
su sede de Huanuco. A pesar de la importancia de la formacién continua, se
ha identificado una preocupante falta de interés por parte de los trabajadores
en participar en programas de capacitacion, lo que ha resultado en una baja
productividad y un desempefio laboral subdéptimo. Este problema se agrava
debido a la ausencia de un seguimiento y evaluacion adecuados de los
programas de formacion, llevando a practicas deficientes y al incumplimiento
de los objetivos organizacionales. Es por ello, que se formula el siguiente
problema ¢De qué manera se relaciona la capacitacion del personal con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C.,
Huanuco 20247

El estudio aborda la falta de investigaciones especificas sobre la
capacitacion y el desempefio laboral en los hipermercados Tottus S.A.C. en
Huanuco, proporcionando evidencia empirica sobre la efectividad de los
programas de capacitacion y su impacto en el desempefio laboral. Esto
contribuye al conocimiento académico y practico en gestibn de recursos
humanos y desarrollo organizacional, respaldado por conceptos tedricos

sélidos.

Practicamente, el estudio busca entender la relacion entre capacitacion
y desempefio laboral, evaluando como los programas de formacién mejoran
la productividad y la satisfaccion laboral. Estos conocimientos son esenciales
para decisiones estratégicas en recursos humanos, influyendo positivamente
en roles de liderazgo y gestion, y demostrando experiencia en investigacion y

analisis de datos, lo que abre oportunidades profesionales.

Metodolégicamente, el estudio sirve como base para investigaciones
futuras al proporcionar datos tedricos, numeéricos y estadisticos sobre
capacitacion y desempefio laboral en Tottus Huanuco. Aportando
cuestionarios especificos para medir estas variables y permite la
generalizacion de los resultados a toda la poblacion de trabajadores de
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Tottus Huanuco en 2024.

También, se tuvo como objetivo, determinar la relacién entre
capacitacion del personal y desempefio laboral en los trabajadores de

Hipermercados Tottus

S.A.C. Huanuco-2024. Asimismo, los objetivos especificos fueron:
Determinar la relacién que existe entre la evaluacion del aprendizaje y el
desemperio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C.,
Huanuco 2024. Determinar la relacion que existe entre la capacitacion
basada en competencias de los trabajadores con el desempefio laboral de
los trabajadores en Hipermercados Tottus S.A.C., Huanuco 2024 vy
determinar la relacion que existe entre la capacitacion del puesto y el
desempefio laboral de los trabajadores en Hipermercados Tottus S.A.C.,
Huanuco 2024.

El estudio examina la relacion entre la capacitacion del personal y el
desemperio laboral en Hipermercados Tottus S.A.C. en Huanuco, en 2024.
Se inicia con una revision de la literatura sobre la importancia de la
capacitacion laboral, fundamentada en teorias de gestion de recursos
humanos y desempefio laboral. Se describe la situacion actual en Tottus
Huénuco, destacando la falta de interés en la capacitacién y sus efectos
negativos en la productividad. El trabajo incluye datos empiricos obtenidos
mediante encuestas a los trabajadores. Estas herramientas se utilizan para
evaluar la percepcion de los trabajadores sobre la capacitacion y su impacto
en su desempefio laboral. Los resultados se analizaron con métodos
estadisticos y técnicas de analisis de contenido para identificar areas de

mejora y formular recomendaciones.

Respecto, a la técnica se consideraron la encuesta y la muestra fueron

63 trabajadores y 6 directivos.
La presente investigacion consta de cinco capitulos:

Capitulo I, se despliega el problema de investigacion, detallando la

descripcion y la formulacion del problema, los objetivos, la justificacion, las
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limitaciones y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo 1l se desarrolla el marco teorico, presentando los
antecedentes, las bases tedricas, las definiciones conceptuales, la hipotesis

y la operacionalizacién de variables.

Capitulo lll, se exhibe la metodologia de la investigacion, planteando el
enfoque, alcance, disefio, poblacién, muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion, procesamiento y analisis de datos.

Capitulo IV, se demuestran los resultados, detallando las deducciones
de la investigacion con tablas y figuras estadisticas y las interpretaciones
correspondientes contrastando con las hipétesis.

Capitulo V, la discusién de resultados, comprobando los resultados con
el marco tedrico de la investigacion y; por ultimo, se muestran las
conclusiones y recomendaciones logradas en el desarrollo de la

investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La capacitacion del personal juega un papel crucial en la optimizacion
del desempefio laboral en Hipermercados Tottus S.A.C. Al invertir en el
desarrollo de habilidades y competencias de los empleados, se promueve un
entorno de aprendizaje constante que beneficia tanto a los individuos como

al crecimiento y la eficacia del equipo y la empresa en su conjunto.

Por ello, Chiavenato (2009) define que la capacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por
medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos.

Segun Gallup (2022) en los Estados Unidos, la formacion de los
empleados puede incrementar significativamente su nivel de compromiso
laboral. De acuerdo con sus investigaciones, se estima que aquellos
empleados que reciben capacitacion tienen un 24% mas de posibilidades de
estar comprometidos con sus responsabilidades laborales. Ademas, Gallup
indica que la capacitacion del personal también puede mejorar la
satisfaccion en el trabajo, calculando que los empleados que participan en
programas de formacién tienen un 21% mas de probabilidades de sentirse

satisfechos con sus condiciones laborales.

En Perd, la Autoridad Nacional de Servicio Civil - SERVIR (2020)
refiere que, en el afo 2018, el sector publico en su conjunto destiné una
suma considerable de S/. 22,941,492 para proporcionar alrededor de 84 mil
sesiones de capacitacion a los empleados a nivel nacional, con el fin de
elevar la calidad de los servicios publicos. Segun el andlisis realizado por
(SERVIR), las inversiones en capacitacion se distribuyeron de la siguiente
manera: el sector Salud invirtié S/. 4,073,923, seguido por Educacion con S/.
2,949,996. Los gobiernos regionales asignaron S/. 1,849,520, mientras que
Transportes y Comunicaciones destinaron S/. 1,833,579. Por ultimo,
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Economia y Finanzas invirtieron S/. 1,661,502. Esto puede aumentar la
eficiencia y calidad de los servicios publicos, asi como la satisfaccion y
retencion de empleados, promoviendo una cultura de excelencia en el
servicio ciudadano. Segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
(2022) menciona que el 54% de los trabajadores encargados de la inversiéon
(GOB. REGIONAL Y LOCAL, ETC) en Huanuco requiere capacitacion
prioritaria en temas generales, lo que supera el promedio nacional registrado
(51%). Ademas, el 36% de los ejecutores necesita capacitacion especifica
segun sus funciones, el 8% requiere reforzar los conocimientos adquiridos, y

solo el 2% posee un nivel de conocimiento 6ptimo.

Por otro lado, encontramos que la capacitacién en el sector privado
desempefia un papel esencial en el desarrollo econdmico y social de un
pais. A nivel internacional, diversas organizaciones recopilan informacion
sobre la capacitacion en el sector privado. La Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2020) sefiala que soélo el 16% de los trabajadores a nivel

mundial recibe algun tipo de capacitacién formal.

En Per, el Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica (INEI) realiza
encuestas periddicas sobre la capacitacion en el sector privado. Segun la
Gltima encuesta realizada en 2021, el 28.4% de las empresas peruanas
brinda capacitacion a sus trabajadores (INEI, 2021). Este porcentaje ha
aumentado ligeramente en los Ultimos afios, pero aun se encuentra por

debajo del promedio de América Latina.

A nivel local, en el departamento de Huanuco, no existe informacién
estadistica oficial sobre la capacitacion en el sector privado. Sin embargo,
algunas instituciones educativas y empresas privadas ofrecen programas de
capacitacion, principalmente en areas técnicas y de gestion empresarial.
Entre ellas se encuentra el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENATI), que proporciona una amplia variedad de programas de
capacitacién técnica y de gestion empresarial (SENATI). La Camara de
Comercio e Industria de Huanuco brinda programas de capacitacion y
asistencia técnica a las empresas de la region (Camara de Comercio e

Industria de Huanuco). Sin embargo, Las necesidades de capacitacion en
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Huanuco abarcan varios aspectos cruciales.

A nivel institucional, Hipermercados Tottus S.A.C., reconoce la
importancia de la capacitacion continua para el desarrollo profesional de sus
colaboradores y el éxito de la empresa. Por esta razén, ofrece una amplia
gama de programas de capacitacion (virtuales) disefiados para fortalecer las
habilidades y conocimientos de sus trabajadores en diversos &mbitos.

Por otro lado, Chiavenato (2009) refiere que el desempefio laboral es el
resultado de la interaccion entre el individuo y su ambiente, el cual es
influenciado por sus caracteristicas personales, las del puesto que

desempefia y las de la organizacion en que trabaja.

En Perq, el Instituto Peruano de Economia (IPE, 2023) menciona que la
productividad laboral en Moquegua en 2022 fue siete veces mayor que la de
regiones menos productivas como San Martin o Amazonas. Ademas, los
resultados de Lima Metropolitana y Callao, que representan el 40% de la
economia nacional, enmascaran en parte el menor desempefio laboral de la

mayoria de las regiones del pais.

En esta situacion, se pone de manifiesto una preocupacion significativa
sobre el desempefio laboral en distintas regiones del pais, lo cual sugiere

una brecha considerable entre las expectativas y la realidad.

Por otro lado, La sociedad de comercio exterior del Peri [ComeX]
(2022) informa que el desempeiio laboral, representado por la productividad
en el afio pasado, se ubico en S/ 28,971 a precios constantes de 2007,
experimentando una contraccién del 1.1% en comparacién con el afio 2021.
Esta disminucion se debe principalmente a que el crecimiento en la cantidad
de trabajadores (+3.7%) superd al crecimiento del Valor Agregado Bruto
(VAB) (+2.5%). Es decir, aunque hubo mas personas empleadas, el aumento

en la produccion no fue proporcional.

En Huénuco, Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2022)
refiere que el desempefio laboral en Huanuco en el afio 2021 mostré un

crecimiento positivo del Valor Agregado Bruto (VAB) del 9.3% con respecto
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al afo anterior. Este aumento se atribuye al crecimiento favorable en 10 de

las 12 ramas de actividad econdmica analizadas.

Hipermercados Tottus S.A.C., parte del Grupo Falabella, es una de las
principales cadenas de supermercados en Peru y Chile. Fundada en 2002, la
empresa ha crecido significativamente, operando 155 tiendas que incluyen
formatos de hipermercados, supermercados y tiendas de precio conveniente
bajo las marcas Hiperbodega y Superbodega Precio Uno. La empresa ofrece
una variedad de productos que abarcan desde alimentos y articulos de
limpieza hasta ropa y productos para el mejoramiento del hogar. Tottus se
destaca por su compromiso con la seguridad y salud de sus colaboradores,
especialmente en respuesta a la contingencia sanitaria global, implementando
politicas y practicas para garantizar una operacion segura y continua (Tottus,
SA.C)).

La empresa Hipermercados Tottus S.A.C en Huénuco enfrenta un
desafio significativo en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores,
evidenciado por la falta de interés de los trabajadores en la capacitacion y la
consecuente baja productividad. Este problema se agrava por la falta de
seguimiento y evaluacion por parte de la empresa, lo que resulta en malas
practicas y un bajo cumplimiento de los objetivos organizacionales. El estudio
se realiz6 con el propésito de identificar soluciones efectivas para mejorar el
desempeiio laboral en Hipermercados Tottus S.A.C, para que se adapte a
las necesidades especificas de los trabajadores. Otra alternativa es
establecer un sistema de seguimiento y evaluacidon mas riguroso por parte de
recursos humanos, que permita identificar y abordar las necesidades de

capacitaciéon de manera oportuna.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera se relaciona la capacitacion del personal con el
desempefo laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus
S.A.C., Huanuco 20247
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1.3.

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1l. ¢Como se relaciona la evaluacion de aprendizaje con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus
S.A.C., Huanuco 20247

PE2. ¢ Como se relaciona la capacitacién basada en competencias
con el desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus
S.A.C., Huanuco 20247

PE3. ¢Como se relaciona la capacitacion en el puesto con el
desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus
S.A.C., Huanuco 20247

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre capacitacion del personal y
desempeiio laboral en los trabajadores de Hipermercados Tottus
S.A.C. Huanuco- 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1l.Determinar la relaciébn que existe entre la evaluacion del
aprendizaje y el desempefio laboral de los trabajadores de
Hipermercados Tottus S.A.C., Huanuco 2024.

OE2.Determinar la relacion que existe entre la capacitacion
basada en competencias de los trabajadores con el desempefio laboral
de los trabajadores en Hipermercados Tottus S.A.C., Huanuco 2024.

OE3.Determinar la relaciébn que existe entre la capacitacion del
puesto y el desempefio laboral de los trabajadores en Hipermercados
Tottus S.A.C., Huanuco 2024.
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Uno de los vacios de conocimientos sobre el estudio es los
escases de conocimientos ya que hay falta de investigaciones
especificas en el contexto de los hipermercados Tottus S.A.C. en

Huéanuco.

El estudio proporciona evidencia empirica sobre la efectividad de
los programas de capacitacion en Tottus Huanuco S.A.C. y cOmo estos
programas impactan en el desempefio laboral. Esto contribuye al
conocimiento académico y practico en el campo de la gestién de

recursos humanos y el desarrollo organizacional.

Asimismo, se recurri0 a enunciados, conceptos, etc. sobre las
variables de estudio: capacitacion y desempefio laboral respaldados en
el marco tedrico del presente estudio.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Se enmarca en la necesidad de comprender la relacion entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral. Ademas, se alinea
con la investigacion sobre la efectividad de los programas de
capacitacion en el desarrollo de habilidades y competencias laborales,
para mejorar la productividad y la satisfaccion laboral en el ambito
empresarial. En el contexto de la carrera profesional el estudio fue
relevante, ya que proporciona una comprension de como las practicas
de capacitacion del personal pueden influir en el desempefio laboral, en
Gltima instancia, en los resultados organizacionales. Asimismo, los
conocimientos que se obtuvieron a través de esta investigaciéon son
esenciales para la decision de estratégicas efectivas relacionadas con
la gestion de recursos humanos, lo que contribuye al éxito profesional
en roles de liderazgo y gestion dentro de las organizaciones. Asimismo,
los aportes en el contexto de la carrera seran, contar con una base

sélida de conocimientos, para que los profesionales puedan desarrollar
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estrategias efectivas para mejorar la capacitacion del personal y el
desempeiio laboral dentro de las organizaciones. Finalmente, el
estudio también abre oportunidades profesionales al demostrar

experiencia en investigacion y analisis de datos.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

En el contexto académico sirve como base para realizar estudios
posteriores ya que proporciona datos tedricos, numéricos y estadisticos
de las variables capacitacion del personal y el desempefio laboral en
los hipermercados Tottus S.A.C. Huanuco- 2024. Aporta cuestionarios,
los que incluyen preguntas especificas disefiadas para medir las
variables. Sus resultados se pueden generalizar a toda la poblacion de

trabajadores de los hipermercados Tottus S.A.C. Huanuco-2024.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una limitacién es que no se pudo aplicar los instrumentos en un tiempo
breve, para solucionar este imprevisto se coordind las fechas con

anticipacion.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El estudio es viable en varios aspectos como en recursos financieros
ya que, se poseia un presupuesto para cubrir los gastos suscitados en la
ejecucion de la investigacion. También, se contd con el tiempo suficiente
para llevar a cabo todas las etapas de la investigacion, incluyendo la
planificacion, recoleccion y analisis de datos, y redaccion del informe final,
dentro de los plazos establecidos por la institucion académica o el
financiador. También, se cuento con fuentes de informacién y bibliografia ya
gue existe estudios previos de capacitacion laboral y desempefio laboral,
acceso a libros y revistas relacionados al tema. En Cuanto a la poblacion, se
tuvo acceso a la poblacion que son los trabajadores de Hipermercados
Tottus S.A.C. Huanuco La colaboracion y el consentimiento de la gerencia de
la empresa fue asegurado facilitando asi el acceso a los empleados y la

obtencion de datos relevantes.
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Finalmente, la idoneidad de la metodologia incluye el cuestionario
para recopilar los datos, es apropiada para abordar las preguntas de

investigacion y alcanzar los objetivos establecidos en el estudio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Ecuador, Abreo y Choloquinga (2022) su estudio “Capacitacion y
su incidencia en el desempefio laboral del personal de la ferreteria
Bonilla en el Cantén La Mana, 2022”. El enfoque metodoldgico de tipo
cuantitativo, y aplica métodos analiticos y deductivos. Con muestra 35
empleados de la ferreteria Bonilla Emplea un cuestionario como
herramienta principal para recopilar datos. Los resultados revelan que
el 79.40% de los trabajadores indicaron que raramente se lleva a cabo
formacion para mejorar sus habilidades y desempefio. Respecto a los
recursos disponibles para la capacitacion laboral, el propietario admite
no contar con herramientas ni metodologias especificas, pero
reconocié la importancia del desempefio eficiente para la ejecucion
adecuada de las actividades laborales. En cuanto a las habilidades
adquiridas después de la capacitacion, el 88.20% de los empleados
consideran que siempre son eficientes, el 82.40% afirmé que siempre
tienen un rendimiento excelente después de la capacitacion, y el 100%

expresd que la capacitacion continua siempre.

Colombia, Avila et al. (2022) en su investigacion titulada
"Elaboracién de un Programa de Formacion para el Personal del
Supermercado Camillin” se enfoc6 en crear un programa de
capacitacion para los empleados de dicha empresa. Tiene un enfoque
cuantitativo y un disefio descriptivo, la muestra consiste en 6
trabajadores de dicho establecimiento, compuesta por 4 hombres y 2
mujeres. Los hallazgos de la encuesta revelan deficiencias en el
proceso de capacitacion del personal, lo que lleva a la identificacion de
areas especificas que necesitan atencion. Como resultado, se propuso
un plan de capacitacion destinado a mejorar las habilidades vy

25



capacidades de los empleados en aspectos clave como el
conocimiento de los productos, estrategias de mercadeo y ventas,
atencion al cliente, gestiéon del talento humano y motivacion del

personal dentro del entorno laboral de Supermercado Camillin.

En Cérdoba, el investigador Senar (2020) realizo un trabajo de
investigacion titulado “Plan de trazabilidad, capacitacion de personal y
estrategia de marketing en una empresa mayorista de alimentos”.
Detecta la falta de capacitaciébn o entrenamiento al personal dentro de
la empresa y la falta de induccion de aquellos nuevos empleados.
Debido a su gran cantidad de empleados y actividades imprescindibles
dentro de la misma es menester contar con grupos de trabajo
capacitados para lograr una mayor eficacia en las actividades de su
cadena de valor. De esta forma se puede conocer mejor sobre las
tareas que se deben realizar lo que aumenta el rendimiento, evita
errores por parte del personal y acorta los tiempos de induccién de

nuevos empleados.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Tumbes, Peniche (2023) su indagaciéon titulada “Gestion del
talento humano y desempefio laboral de los colaboradores de
Hipermercado peruano Plaza Vea Tumbes”. Con el objetivo general de
analizar las implicancias de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los colaboradores de dicho hipermercado en el
afio 2022. El estudio, es naturaleza descriptiva-correlacional con un
disefio no experimental y transversal, emplea métodos inductivos,
deductivos y cuantitativos. La muestra consiste en 85 colaboradores
del hipermercado, quienes completan dos cuestionarios: uno sobre la
gestion del talento humano y otro sobre el desempefio laboral. Los
resultados revelan una alta correlacién entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en Plaza Vea Tumbes.
Especificamente, el 84.71% de los colaboradores tienen un alto nivel
en la gestion del talento humano, mientras que el 87.06% posee un alto

desempefio laboral, resaltando su orientacion a objetivos y su
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capacidad para adquirir y aplicar nuevos conocimientos.

Lima, Ledn (2023) su indagacion denominada “Capacitacion del
personal y el desempefio Laboral en La empresa papelera del Peru
SAC, Lima — 2020”. Cuyo objetivo fue analizar la relacién entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral enmencionada
empresa. El estudio tiene un enfoque cuantitativo y se centra en la
correlacion entre las variables. La poblacion objetivo son 50 empleados
de la empresa, y tiene un muestreo censal para seleccionar la muestra.
Se recolectaron datos a través de encuestas dirigidas a los empleados.
Los resultados revelan que el 60% de los empleados evaltan la
capacitacion como fuerte, el 38% como moderada y solo el 2% como
débil. En cuanto al desempefio laboral, el 86% de los empleados lo
consideran rapido, el 12% moderado y solo el 2% lento. La
investigacién concluyd en que existe una relacion significativa, aunque
de nivel débil (p=0.00; Rho= 0.373), entre la capacitacion del personal y

el desempefio laboral en Papelera del Perd SAC en Lima durante 2020.

Lima, Lostaunau (2022) su estudio definido “Motivacion en el
desempefio Laboral de los Empleados de Hipermercados Tottus S.A.
durante la Pandemia de Covid-19, en Independencia, Lima, 2020”, con
el objetivo de explorar la relacién entre la motivacién y el desempefio
laboral de los trabajadores. Se enmarca dentro de una investigacion
cuantitativa y correlacional. Emplea un cuestionario virtual en escala
Likert, con una muestra de 166 trabajadores. Los resultados indican
una correlacion moderada entre la motivacion y el desempefio laboral,
confirmando asi las hipétesis planteadas. Esto sugiere que el
rendimiento de cada empleado esta influenciado en gran medida por los

niveles de motivacion que experimentan en su entorno laboral.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Tingo Maria, Mego (2022) su estudio referido “Capacitacion y
desemperio laboral en La Distribuidora San Benito Tingo Maria 2022”,

cuyo propésito es examinar la relacion entre la capacitacion y el
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desempefio laboral. Respecto a la metodologia adopto un enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo correlacional y un disefio no
experimental de tipo transversal. La muestra fueron 5 jefes de area y 25
colaboradores, en la recoleccion de datos se tuvo el cuestionario. Los
resultados destacan que el 60% de los colaboradores consideran que
sus habilidades han mejorado con la capacitacion recibida en la
distribuidora. Ademas, el 100% de los jefes de area afirman que la
compensacion es satisfactoria y que influye en el desemperio laboral de
los trabajadores. Sin embargo, la investigaciébn concluye en que, no
existe una relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio
laboral, con un valor de P- Valor superior a 0,541 y un coeficiente de
correlacion de Spearman rho = 0,369, indicando una correlacidon

positiva baja.

Lauricocha, Hermosilla y salvador (2020) en su trabajo de
investigacion titulada “Contrataciéon de personal y desempefio laboral
en la municipalidad distrital de San Francisco de Asis — Lauricocha —
Huéanuco — 2079” tiene como objetivo general determinar la relacién de
contratacion de personal con desempefio laboral en la Municipalidad
distrital de San Francisco de Asis, donde su metodologia es descriptivo
correlacional, con una muestra 28 trabajadores, finalmente, demuestra
la existencia de correlacion baja significativa entre la contratacién de
personal y el desempefio laboral. La correlacion determinada es
directa, con calificacion de bajo correlacion (r = 0.071). indicando que,
si mejora la contrataciébn del personar también serd probable que

mejore el desempefio laboral.

Espiritu (2021) en su tesis titulada “Gestién de recursos humanos
y rendimiento laboral del personal operativo en la empresa constructora
Ecoram SAC. Cerro de Pasco — 2079” es una investigacion que se
basa en una investigacion no experimental de tipo descriptivo —
correlacional, tiene como objetivo determinar la relacion de la gestion de
recursos humanos en el rendimiento laboral del personal operativo en la
Empresa ECORAM S.A.C y presenta una muestra de 38 trabajadores.
Concluye que la correlacion de Spearman, donde es = 0.666, evidencia
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2.2.

una relacion positiva de nivel considerable, sobre una muestra de 38
individuos donde podria manifestar que efectivamente la gestion de
recursos humanos si tiene relacion significativa con el rendimiento

laboral.
BASES TEORICAS
2.2.1. CAPACITACION DEL PERSONAL

Kirkpatrick (2007) define la capacitacion como un proceso
sistematico de instruccion disefiado para brindar a los empleados los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para desempefiar su
trabajo de manera efectiva. Enfatiza en el caracter planificado y
sistematico de la capacitacion, asi como en su objetivo de mejorar el

desemperio laboral de los empleados.

Torres (2017) define la capacitacion como un conjunto de
actividades estructuradas, sistematicas y planificadas, orientadas al
desarrollo de conocimientos, habilidades, actitudes y valores en los
trabajadores, con el fin de mejorar su desempefio individual y
organizacional. Destaca el caracter sistematico de la capacitacion y el
enfoque en el desarrollo de competencias tanto técnicas como blandas.

Burke y Lesser, 1978 definen la capacitacibn como un proceso de
desarrollo de habilidades y conocimientos que se lleva a cabo para el
beneficio del individuo y la organizacion. Enfatizan en el doble beneficio
de la capacitacion, tanto para el individuo que la recibe como para la
organizacién en su conjunto. Las tres definiciones comparten elementos
comunes, como el caracter planificado y sistematico de la capacitacion,
su objetivo de mejorar el desempefio laboral y su enfoque en el

desarrollo de competencias.

2.2.1.1. MODELOS DE CAPACITACION DEL PERSONAL
MODELO DE INSTRUCCION PROGRAMADA (PI)

El modelo de instruccion programada (Pl) fue desarrollado

por Skinner (1954) y se basa en el principio de aprendizaje por
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descomposicion de tareas. Divide el contenido en pequefas
unidades secuenciales que los participantes completan a su propio
ritmo. Este modelo se caracteriza por: ElI aprendizaje
individualizado pues permite que cada participante avance a su
propio ritmo, recibiendo retroalimentacion inmediata sobre su

progreso y participando activamente en el proceso de aprendizaje.
El Modelo de Micro aprendizaje

Definido por Joshua Bersin en 2015, promueve la utilizacion
de unidades de aprendizaje breves y especificas para mejorar la
retencion del conocimiento. En este enfoque, los participantes
tienen acceso a materiales de aprendizaje disefiados para
consumirse en periodos cortos, generalmente de 5 a 15 minutos,
lo que permite una mayor flexibilidad y adaptabilidad a las agendas
ocupadas. Una de las caracteristicas principales del micro
aprendizaje es su accesibilidad. Los materiales de aprendizaje
estan disponibles en linea, lo que permite a los participantes
acceder a ellos en cualquier momento y lugar, facilitando asi la
integracion del aprendizaje en la vida diaria y en el flujo de trabajo
(Bersin, 2015).

Ademas, el micro aprendizaje se caracteriza por la variedad
de formatos que ofrece. Los materiales de aprendizaje pueden
presentarse en forma de videos, infografias, juegos u otros
formatos interactivos, lo que ayuda a mantener el interés y la

atencion de los participantes. (Bersin, 2015).
El modelo de aprendizaje basado en juegos (ABJ)

Desarrollado por Abrahams y Hallam (2012), emplea juegos
para motivar y facilitar el aprendizaje. En este enfoque, el
aprendizaje se integra de forma ludica, lo que resulta en una
experiencia educativa mas divertida y atractiva para los

participantes.
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Una de las principales caracteristicas del ABJ es su
capacidad para aumentar la participacion de los alumnos. Al utilizar
juegos, los participantes se sienten mas motivados y
comprometidos con el proceso de aprendizaje, lo que puede llevar
a una mayor retencion de la informacién. Abrahams y Hallam
(2012),

Ademas, el ABJ permite el desarrollo de habilidades
importantes, como la resolucion de problemas, el trabajo en equipo
y el pensamiento critico. Estas habilidades se fomentan de forma
natural a través de la dinamica de los juegos, lo que contribuye al

desarrollo integral de los participantes. Abrahams y Hallam (2012),

2.2.1.2. APORTES DE LA TEORIA CON LA VARIABLE
CAPACITACION DEL PERSONAL

El Modelo de Instrucciébn Programada (PI) desarrollado por
Skinner en 1954 se basa en la descomposicién de tareas para
facilitar el aprendizaje. Este enfoque se relaciona con la
capacitacion del personal al permitir un aprendizaje
individualizado. Los empleados pueden avanzar a su propio ritmo,
recibiendo retroalimentacion inmediata y participando activamente
en su proceso de aprendizaje. Esto resulta beneficioso en
entornos de capacitacion donde los empleados tienen diferentes
niveles de habilidad y necesitan un enfoque personalizado para su

desarrollo.

Por otro lado, el Modelo de Micro aprendizaje propuesto por
Bersin (2015) también tiene implicaciones importantes en la
capacitacion del personal. Al utilizar unidades de aprendizaje
breves y especificas, los empleados pueden acceder a la
capacitacibn de manera mas flexible y adaptarla a sus agendas
ocupadas. Esto facilita la integracion del aprendizaje en la vida
diaria y en el trabajo, lo que puede aumentar la efectividad de la

capacitacion del personal al hacerla mas accesible y relevante
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para su desarrollo profesional.

Finalmente, el Modelo de Aprendizaje Basado en Juegos
(ABJ) de Abrahams y Hallam (2012) ofrece una forma ludica y
motivadora de capacitacion. Al utilizar juegos, los empleados
pueden desarrollar habilidades como la resolucion de problemas,
el trabajo en equipo y el pensamiento critico, que son
fundamentales para su desempefio laboral. Ademas, Ila
participacion activa en juegos puede aumentar la retencién de
informacién y mejorar la experiencia de aprendizaje, lo que puede

llevar a un mejor rendimiento en el trabajo.

2.2.1.3. DIMENSIONES DE LA CAPACITACION DEL
PERSONAL

« Dimensidon de evaluacion de aprendizaje: se utiliza para
medir la cantidad de contenido se le ensefi6 que sus
asociados lo devoraron vivo. Abajo, Por lo tanto, al final de la
capacitacion, realice una prueba que cubra todo lo que ha
aprendido en el curso. También puede usar una prueba previa
al entrenamiento y luego compararla con los resultados
posteriores al entrenamiento. - Comportamiento: Segun
(Kirkpatrick y Kirkpatrick, 2007), el comportamiento se puede
definir como la medida en que el comportamiento de un
participante cambia como resultado de participar en el
entrenamiento, medido en términos de seguridad, motivacién,
campo, trabajo. Ambiente. Para que ocurra el cambio, se
requieren cuatro condiciones: la persona debe tener el deseo
de cambiar; La persona necesita saber qué hacer y como
hacerlo; la persona debe trabajar en un ambiente apropiado; la

persona debe ser recompensada por el cambio.
Indicadores

Conocimiento adquirido en la capacitacién: El conjunto

de conocimientos, habilidades y actitudes que el trabajador ha
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logrado comprender y dominar como resultado de su participacion
en actividades de capacitacion (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006).

Se aplica el conocimiento en el trabajo: La capacidad del
trabajador para utilizar los conocimientos y habilidades adquiridos
en la capacitacion para resolver problemas, tomar decisiones y
realizar tareas de manera eficiente y eficaz en su entorno laboral
(Bandura, 1986).

Transferencia de aprendizaje a situaciones nuevas: La
capacidad del trabajador para adaptarse a nuevas situaciones y
contextos utilizando los conocimientos y habilidades adquiridos en

la capacitacion (Schon, 1983).

« Dimension de Capacitacion Basada en Competencias: se
diferencia de los enfoques tradicionales de capacitacién en su
enfoque en las competencias, las cuales son definidas como
las habilidades, conocimientos y actitudes que permiten a los
individuos desempefiarse con éxito en un puesto de trabajo
especifico. Este enfoque se basa en la premisa de que las
competencias son transferibles y adaptables a diferentes
situaciones laborales, lo que las convierte en una inversion
valiosa para el desarrollo profesional a largo plazo de los

empleados (Torres, 2017).
Indicadores

Desempefio individual antes y después de la
capacitacion: Chiavenato (2015) propone un enfoque para medir
el desempefio individual antes y después de la capacitacion, que
consiste en recopilar y analizar datos de diversas fuentes. Estas
fuentes incluyen métricas de desempefio, como ventas,
productividad, calidad del trabajo, satisfaccion del cliente o indices
de seguridad laboral. También se consideran evaluaciones del
desempeiio, que son evaluaciones formales que miden el

desempeiio individual en relacion con competencias especificas,
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comportamientos y resultados).

La aplicacion de habilidades en situaciones practicas,
segun la definicion de Guzman y Gonzalez (2018), se refiere a la
capacidad de una persona para utilizar las habilidades y
conocimientos adquiridos durante la capacitacién en situaciones
reales de trabajo. Esto implica no solo la aplicacién directa de las
habilidades y conocimientos en contextos especificos, sino
también la capacidad de adaptarlos a diferentes situaciones

segun sea necesario.

Ademas, implica la habilidad para resolver problemas de
manera efectiva y eficiente, asi como tomar decisiones acertadas
en situaciones complejas. Esta capacidad también puede
involucrar trabajar de manera independiente o en equipo,

dependiendo de la naturaleza de la tarea o situacion laboral.

Dimension de capacitacion en el puesto: La capacitacion
en el puesto es un tipo de capacitacion que se realiza en el lugar
de trabajo y que permite a los trabajadores aprender nuevas
habilidades o mejorar las existentes mientras desempefian sus

funciones (Burke y Lesser, 1978).
Indicadores

Relevancia para el puesto de trabajo: El grado en que el
contenido y las actividades de capacitacion se ajustan a las
necesidades y responsabilidades especificas del puesto de
trabajo del trabajador (McClelland, 1990).

Preparacién para desafios laborales: La capacidad del
trabajador para anticipar y enfrentar los desafios que puedan
surgir en su entorno laboral, utilizando los conocimientos y

habilidades adquiridos en la capacitacion (Schon, 1983).

Retroalimentacién sobre la capacitacion: La informacion

que se proporciona al trabajador sobre su desempefio en la
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capacitacion y la utilidad de la misma, con el fin de mejorar futuras

actividades de capacitacion (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006).
2.2.2. DESEMPENO LABORAL

Rodriguez (1998) define el desempefio laboral como el nivel de
cumplimiento de las expectativas de la organizacion por parte de un
trabajador en el ejercicio de sus funciones. Enfatiza en la importancia
de las expectativas de la organizacion como punto de referencia para

evaluar el desempefio laboral.

Robbins y Jude (2009) definen el desempefio laboral como la
eficacia con la que un empleado cumple con las tareas vy
responsabilidades de su puesto, de acuerdo con las expectativas de la
organizacién. Destacan la importancia de la eficacia y la eficiencia en el

desempeiio laboral.

Asimismo, (Robbins y Coulter, 2010) mencionan que el
desemperfio laboral se define como el nivel de cumplimiento de las
expectativas organizacionales por parte de un trabajador en el ejercicio
de sus funciones, segun las normas o estandares establecidos por la
empresa. Esta definicion menciona la importancia de las normas o
estandares, que pueden ser cuantitativos (como el nimero de unidades
producidas) o cualitativos (como el nivel de satisfaccién del cliente). Por
altimo, el desempefio laboral incluye el comportamiento del trabajador
en la ejecucion de sus tareas, su actitud y las relaciones que mantiene

con colegas, clientes y otros stakeholders.

Las dos definiciones comparten elementos comunes, como la
importancia de las expectativas de la organizacion y la evaluaciéon del
desempeiio en funcion del cumplimiento de las tareas Yy

responsabilidades del puesto.
2.2.2.1. MODELOS DEL DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2007) afirma que con esta teoria surgié otra

concepcion sobre la naturaleza del hombre: el hombre social,
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basado en los aspectos siguientes.

Los trabajadores son criaturas sociales complejas que tienen
sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en el trabajo,
como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos factores

motivacionales.

Las personas estdn motivadas por ciertas necesidades que
logran satisfacer en los grupos sociales en que interactian. Si hay
dificultades en la participacion y las relaciones con el grupo,
aumenta la rotacion de personal (turnover), baja la moral,
aumenta la fatiga psicologica, y se reducen los niveles de

desempeiio.

El comportamiento de los grupos depende del estilo de
supervision y liderazgo. El supervisor eficaz influye en sus
subordinados para lograr lealtad, estdndares elevados de

desempefio y compromiso con los objetivos de la organizacion.
LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Robbins y Coulter (2014) plantea que un individuo tiende a
actuar de cierta forma con base en la expectativa de que a la
accion le seguird un resultado dado y en el atractivo que tiene
dicho resultado para el individuo. La teoria incluye tres variables o

relaciones:

La expectativa o relacion entre el esfuerzo y el desempefio es
la probabilidad que percibe el individuo de que con cierta cantidad

de esfuerzo conseguira un nivel de desempefio determinado.

La instrumentalidad o relacion entre el desempefio y la
recompensa es el grado en que el individuo cree que
desempeiiarse a un nivel especifico le permitira obtener el

resultado deseado.

La valencia o atractivo de la recompensa es la importancia
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que un individuo asigna al posible resultado o a la recompensa
que se podria obtener en el trabajo. La valencia toma en cuenta

las metas y las necesidades del individuo.

Las normas del grupo sirven de mecanismos reguladores del
comportamiento de los miembros y controlan de modo informal los
niveles de produccion. Este control social puede adoptar
sanciones positivas (estimulos, aceptacion social, etc.) o
negativas (burlas, rechazo por parte del grupo, sanciones

simbdlicas, etcétera).
2.2.2.2. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Dimension Liderazgo: Es cualquier intento expresado de
influenciar e impactar la conducta de otras personas (Rodriguez,
1998).

Indicadores

Iniciativa: La iniciativa se define como la capacidad de
anticiparse a las necesidades y actuar de forma proactiva para
resolver problemas o aprovechar oportunidades. Un lider con
iniciativa es alguien que toma decisiones y actla sin esperar
instrucciones, siempre buscando el beneficio del equipo o la

organizacién (Bass, 1985).

Capacidad para inspirar y motivar: La capacidad para
inspirar y motivar es la habilidad de un lider para generar
entusiasmo, compromiso y un sentido de propésito en sus
seguidores. Un lider inspirador es alguien que puede crear una
vision compartida del futuro y motivar a otros a trabajar juntos para

alcanzarla (Kouzes y Posner, 2017).

Habilidades de comunicacién del lider: Las habilidades de
comunicacién del lider son aquellas que le permiten comunicarse
de manera efectiva con sus seguidores, tanto verbal como no

verbalmente. Un lider efectivo es capaz de transmitir sus ideas de
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manera clara, concisa y persuasiva, y de crear un ambiente de

comunicacién abierto y honesto (Robbins y Judge, 2017).
2.2.2.3. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

Dimension Liderazgo: Es cualquier intento expresado de
influenciar e impactar la conducta de otras personas (Rodriguez,
1998).

Indicadores

Iniciativa: La iniciativa se define como la capacidad de
anticiparse a las necesidades y actuar de forma proactiva para
resolver problemas o aprovechar oportunidades. Un lider con
iniciativa es alguien que toma decisiones y actla sin esperar
instrucciones, siempre buscando el beneficio del equipo o la

organizacion (Bass, 1985).

Capacidad para inspirar y motivar: La capacidad para
inspirar y motivar es la habilidad de un lider para generar
entusiasmo, compromiso y un sentido de propésito en sus
seguidores. Un lider inspirador es alguien que puede crear una
visiobn compartida del futuro y motivar a otros a trabajar juntos para

alcanzarla (Kouzes y Posner, 2017).

Habilidades de comunicacion del lider: Las habilidades de
comunicacion del lider son aquellas que le permiten comunicarse
de manera efectiva con sus seguidores, tanto verbal como no

verbalmente.

Un lider efectivo es capaz de transmitir sus ideas de manera
clara, concisa y persuasiva, y de crear un ambiente de
comunicacion abierto y honesto (Robbins y Judge, 2017).
Dimension Satisfaccion en el trabajo: Se define como el
sentimiento positivo respecto del propio trabajo, que resulta de
una evaluacion de sus caracteristicas. (Robbins y Jude,2009).
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Indicadores

Efectividad en el proceso de planificacion: La efectividad
en el proceso de planificacion se refiere a la capacidad de
establecer objetivos claros, alcanzables y medibles, y de
desarrollar un plan de accion que permita alcanzarlos de manera
eficiente y eficaz. Un proceso de planificacion efectivo es aquel
que es flexible y adaptable, y que permite realizar ajustes en
funcién de los cambios en el entorno o en las prioridades (Drucker,
1954).

Organizacién de tareas Yy responsabilidades: La
organizacion de tareas y responsabilidades se refiere a la
capacidad de asignar las tareas y responsabilidades de manera
clara y eficiente, y de crear un sistema de seguimiento y control
que permita monitorear el progreso y asegurar que se cumplan los
objetivos (Weber, 1947).

Manejo de imprevistos y cambios en planes: El manejo
de imprevistos y cambios en planes se refiere a la capacidad de
anticipar y responder a los cambios en el entorno o en las
prioridades, y de adaptar los planes en consecuencia. Un lider
efectivo es aquel que es flexible y adaptable, y que es capaz de
tomar decisiones rapidas y efectivas en situaciones de
incertidumbre (Kotter, 1996).

Dimension Planeacion: Implica la definicion de metas
organizacionales, la formulacion de una estrategia integral para
alcanzar estas metas y la creacion de planes detallados para las
actividades laborales de la organizacion (Robbins y Coulter,
2010).

Indicadores

Nivel de autocontrol: El nivel de autocontrol se refiere a la

capacidad de regular las emociones, los impulsos y los

39



comportamientos. Una persona con un alto nivel de autocontrol
es capaz de posponer la gratificacion, resistir la tentacion vy
mantener la calma en situaciones dificiles (Baumeister y Vohs,
2011).

Capacidad para mantener la calma: La capacidad para
mantener la calma se refiere a la habilidad de permanecer
tranquilo y sereno en situaciones de estrés o presion. Una
persona con esta capacidad es capaz de controlar sus emociones
y pensar con claridad, incluso en situaciones dificiles Egli y David,
2009).

Sentirse valorado y reconocido en el trabajo: Sentirse
valorado y reconocido en el trabajo se refiere a la percepcion de
que los empleados son apreciados por sus contribuciones y que su
trabajo es significativo. Los empleados que se sienten valorados y
reconocidos son mMAs propensos a estar motivados,

comprometidos y satisfechos con su trabajo (Herzberg, 1968).

Dimensién de Colaboracién: Situacién en la que cada una
de las partes involucradas de un conflicto desea satisfacer por
completo las preocupaciones de todos los que intervienen
(Robbins y Jude, 2009). Indicadores:

Disposicion para colaborar: La disposicion para colaborar
se refiere a la actitud positiva y proactiva hacia el trabajo en
equipo. Un colaborador efectivo es aquel que esta dispuesto a
trabajar con otros para alcanzar objetivos comunes, y que valora
la diversidad de perspectivas y la colaboracion como herramientas

para mejorar el rendimiento (Katzenbach y Smith, 1993).

Compartir conocimientos y experiencias: Compartir
conocimientos y experiencias se refiere a la capacidad de
transmitir informacion y habilidades a otros de manera efectiva.
Un buen comunicador de conocimientos es capaz de adaptar su

mensaje a la audiencia, utilizar ejemplos y recursos relevantes, y
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2.3.

2.4.

crear un ambiente de aprendizaje positivo (Nonaka y Takeuchi,
1995).

Contribucién al logro de objetivos del equipo: La
contribucion al logro de objetivos del equipo se refiere a la
capacidad de enfocar los esfuerzos individuales en el logro de
objetivos comunes. Un miembro efectivo del equipo es aquel que
comprende los objetivos del equipo, identifica sus propias
fortalezas y debilidades, y trabaja de manera proactiva para

alcanzar los resultados deseados (Hackman, 1980).
HIPOTESIS
2.3.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion significativa entre capacitacion del personal y
desempeiio laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C.
Huanuco-2024.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hal: Existe relacion significativa entre la evaluacion de
aprendizaje y el desempefio laboral de los trabajadores de
Hipermercados Tottus S.A.C., Huanuco 2024.

Ha2: Existe relacion significativa entre la capacitacion basada en
competencia al personal y el desempefio laboral de los trabajadores en

Hipermercados Tottus S.A.C., Huanuco, 2024.

Ha3: Existe relacion significativa entre la capacitacion del puesto y
el desempefio laboral de los trabajadores en Hipermercados Tottus
S.A.C., Huanuco 2024.

VARIABLES
2.4.1. VARIABLE DEPENDIENTE

Desempefio laboral
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Dimensiones

» Liderazgo Planeacién

= Satisfaccion en el trabajo
2.4.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

Capacitacion del personal

Dimensiones

= Evaluacion del aprendizaje

» Capacitacion basada en competencias al

Capacitacion del pue
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
o Conocimiento
Es la evaluacion del adquirido en la
En el contexto de la aprendizaje que se centra en capacitacion ) Escala Likert
investigacion, la capacitacion ~ medir el conocimiento Evaluacién « Se aplica el ltems: 1,2,3 parala
se define como un proceso adquirido en la capacitacion, del conocimiento en el 4.5,6 capacitacién
sistematico y planificado de su aplicacion efectiva en el aprendizaje trabajo de personal
instruccién y actividades trabajo y la capacidad de » Transferencia de Totalmente
estructuradas, destinado a transferirlo a nuevas aprendizaje a en
desarrollar conocimientos, situaciones. La capacitacion situaciones nuevas desacuerdo
Capacitacion habilidades, actitudes y basada en competencias e Desempefio individual 1
valores en los empleados, gue evalla el desempefio Capacitacion antes y después de la En desacuerdo 2
del personal con el objetivo de mejorar individual antes y después basada en capacitacion _
tanto su desempefio de la capacitacion, asi como  competencias « Aplicacion de items: 7,8,9,10 N_' de acuerdo,
individual como la aplicacion de habilidades 4| personal habilidades en nren

organizacional (Kirkpatrick,
2007; Torres, 2017; Burke y
Lesser, 1978). Esta definicion
enfatiza el caracter metddico

en contextos practicos. La
capacitacion en el puesto se
enfoca en la relevancia para
el trabajo, la preparacion
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situaciones préacticas

¢ Relevancia para el
puesto de trabajo

desacuerdo 3
De acuerdo 4

ToOtalmente
de cuerdo 5



de la capacitacién y su doble  para desafios laborales y la ~ Capacitacion en el e Preparacion para items:
beneficio para el individuo y la  retroalimentacion recibida puesto desafios laborales 11,12,13,14,
organizacion. sobre la capacitacion. e Retroalimentacion 15,16
sobre la capacitacion.
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
= |niciativa
El qlesempenq laboral se Liderazgo . F:apgmdad pgra items: 1.2.3
. define operacionalmente inspirar y motivar
El desempefio laboral se . . ,4,5,6
i ) como el nivel observable y = Habilidades de
define como el nivel de ) . L, .
cumplimiento de las medible de cumplimiento de comunicacion del lider. ,
pimt D tareas y responsabilidades — Escala Likert para
expectativas organizacionales » Efectividad en el el desempefio
. por parte de un empleado en
por parte de un trabajador en . proceso de laboral
N . Su puesto de trabajo. Se e s
el ejercicio de sus funciones, evaltia mediante indicadores planificacién.
de acuerdo con las normas y o planeacion » Organizacion de , _ Totalmente en
! . como la iniciativa, la Items: 7,8,9,10 desacuerdo 1
estandares establecidos por la . o tareas y u
. empresa. Este concepto capacidad para inspirar y responsabilidades
Desempefo ) PR . motivar, las habilidades de N : En desacuerdo 2
incluye la eficacia y eficiencia o o ¢ Manejo de imprevistos
laboral comunicacion, la efectividad

con las que el empleado
realiza sus tareas y
responsabilidades, asi como
su comportamiento, actitud y

en la planificacion, la
organizacion de tareas, el
manejo de imprevistos, el
nivel de autocontrol, la

y cambios en planes

Satisfaccion en el
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¢ Nivel de autocontrol

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo 3

De acuerdo 4




relaciones con colegas,
clientes y otros stakeholders
(Rodriguez, 1998; Robbins y
Jude, 2009; Robbins y
Coulter, 2010).

capacidad para mantener la
calma y sentirse valorado y
reconocido en el trabajo, asi
como la disposicion para
colaborar, compartir
conocimientos y contribuir al
logro de objetivos del equipo.

trabajo

e capacidad para
mantener la calma

e Sentirse valorado y
reconocido en el
trabajo

ftems:
11,12,13,14,15,
16.

Totalmente de
cuerdo 5
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion fue de tipo aplicado ya que se busca analizar tanto
la capacitacion del personal y desempefio laboral, con el fin de detectar
areas de mejora y disefiar estrategias que fomenten un entorno laboral mas

favorable y gratificante.

De acuerdo con Pimienta y de la Orden (2017), la investigacion
aplicada, también reconocida como investigacion practica o empirica, esta
estrechamente relacionada con la investigacion basica. Su propoésito
fundamental radica en identificar cdmo los nuevos conocimientos que genera

pueden ser aplicados o implementados en la practica.
3.1.1. ENFOQUE

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, dado que la recopilacion y

analisis de datos se llevaran a cabo a través de informacion numérica.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) describen el enfoque
cuantitativo como aquel que se relaciona con el uso de numeros y
técnicas matematicas. Este enfoque representa un conjunto de
procedimientos organizados de forma secuencial para validar

determinadas hipotesis.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL
El alcance de la investigacion fue correlacional.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) refieren que el alcance
correlacional busca establecer si existe una relacion entre dos o mas
variables. Esta relacidbn se cuantifica a través de coeficientes de
correlacion, que indican la fuerza y la direccién de la relacién entre las
variables. En este nivel, el objetivo principal es determinar si hay una

asociacion o relacion entre dos o0 mas conceptos, categorias o
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variables en un contexto especifico.

3.1.3. DISENO

El disefio es No experimental, dado que buscO establecer

relaciones entre las variables en un Unico punto en el tiempo.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que el disefio
transversal correlacional causal es efectiva para establecer relaciones
entre dos o mas categorias, permitiendo identificar la existencia de
correlaciones y, en algunos casos, inferir posibles relaciones causales
entre las variables estudiadas. A través de este enfoque, es posible
obtener una vision mas clara de la naturaleza de las relaciones entre las
variables, lo que puede ser fundamental para el disefio de intervenciones

o politicas efectivas en diversos ambitos.

Esquema:

Donde:

M: Es la poblacién de estudio, los trabajadores de

hipermercados Tottus S.A.C. Huanuco-2024.

OX: Es la primera variable estudiada capacitacion del personal.
QY: Es la segunda variable estudiada es desempefio laboral.

r: Es el coeficiente de correlacion.
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la poblaciéon se

define como el conjunto total de casos que cumplen con un conjunto
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especifico de caracteristicas o0 especificaciones. En ese contexto la
poblacion viene a ser el total de los trabajadores de hipermercados

Tottus S.A.C., Huanuco-2024 que consta de 69 trabajadores.

Para esta investigacion se consider6 dos poblaciones que se

detalla:

Tabla 2

Distribucién de trabajadores para la variable capacitacion

TRABAJADORES CANTIDAD
Asistente De Pgc Y Perecibes 01
Supervisores De Caja 02
Supervisores De Operaciones 02
Operadores De Caja 13
Operadores De Pgc 07
Operadores De Perecibles 08
Operadores De Nonfud 06
Operadores De Electrodomésticos 03
Operadores De Bazar Hogar 04
Operadores De Prevencion 11
Plataforma 03
Tesoreria 03
Total 63
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Tabla 3

Distribucién de directivos para la variable desempefio laboral

TRABAJADORES CANTIDAD

Gerente General 01
RR.HH. 01
Jefe De Operaciones 01
Jefe De Cajas 01
Jefe De Electrodomésticos 01
Jefe De Pgc Y Perecibles 01

TOTAL 06

3.2.2. MUESTRA

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la
muestra es un segmento o subconjunto de la poblacién o universo de
interés del cual se recopilan los datos relevantes. Es crucial que esta
muestra sea representativa de la poblacion completa para garantizar la

validez y generalizacion de los resultados obtenidos.

Para nuestra investigacion se consider6é el muestreo de tipo
censal donde nuestra poblacién fue la cantidad de nuestra muestra

haciendo un total de 69 trabajadores que se detalla:

Tabla 4

Distribucién de la muestra de trabajadores para la variable capacitacion

Muestra Cantidad

Trabajadores 63
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3.3.

Tabla 5

Distribucién de la muestra de directivos para la variable desempefio laboral

Muestra Cantidad

Directivos 06

» MUESTREO

El muestreo censal es una técnica de seleccion de muestra en la
gue se incluye a toda la poblacién o universo de interés en el estudio.
En este método, no se selecciona una muestra representativa, sino que
se recopila informacién de cada individuo o elemento de la poblacion.
Esto permite obtener resultados precisos y detallados sobre la totalidad
de la poblacién, en lugar de estimaciones basadas en una muestra

representativa (Hernandez- Sampieri y Mendoza, 2018).
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS

En la investigacion la técnica es el cuestionario como método de

recoleccién de datos.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) un cuestionario es
un conjunto de preguntas disefiadas para evaluar una o mas variables

especificas.

Tabla 6

Técnicas e instrumentos

TECNICA INSTRUMENTO APLICACION

Encuesta Cuestionario A los trabajadores

50



3.3.2. INSTRUMENTOS

En el marco de esta investigacion, se empled dos instrumentos de

recoleccion de datos especificamente disefiados.

Cuestionario capacitacion de personal: Destinado a evaluar la
eficacia de la capacitacién del personal, este cuestionario fue aplicado
a los trabajadores que formen parte de la muestra.

Cuestionario para medir el desempefio laboral: especificamente
fue disefiado para evaluar diversos aspectos del desempefio laboral de
los trabajadores. Este instrumento permiti®6 medir no solo la
colaboracion y planeacion, sino también otros aspectos relevantes
como la, la capacidad de resoluciéon de problemas (liderazgo) y la
satisfaccion laboral. Este instrumento se aplico a los directivos que

formen parte de la muestra.

Estos instrumentos han sido cuidadosamente elaborados con el
propésito de recopilar informacion relevante para el estudio, que se

centra en los empleados de Hipermercados Tottus S.A.C.

» Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 7

Decision de validez del cuestionario capacitacion del personal.

N° Jueces expertos Decision
1 Lic. Admin. M&ximo Monte Garay Vélido
2 Mg. Marvin Aguirre Gonzales Valido
3 Lic. Admin. Addiso Dario Aguirre Gonzales Valido
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Tabla 8
Decision de validez del cuestionario desempefio laboral.

N Jueces expertos Decision
1 Lic. Admin. Maximo Monte Garay Valido
2 Mg. Marvin Aguirre Gonzales Vélido
3 Lic. Admin. Addiso Dario Aguirre Gonzales Valido

La validaciébn a nivel local, para el instrumento, se realizd
mediante 3 jueces expertos, quienes concluyeron que el instrumento

mide lo que se dispone a medir.

Tabla 9
Confiabilidad del cuestionario capacitacion del personal.

Dimensiones Cantidad de
Alfa de Cronbach
items
3 , 785 16
Tabla 10
Confiabilidad del cuestionario desempefio laboral.
Dimensiones Cantidad de
Alfa de Cronbach
items
3 ,830 16

La confiabilidad a nivel local, para el instrumento, se realizo por
consistencia interna se obtuvo un valor del coeficiente alfa de Cronbach =
0,785 y para la segunda prueba coeficiente de Cronbach = 0,830
ambas pruebas indica una fiabilidad muy alta por lo que son altamente

confiables y aceptable.

52



3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

El analisis de datos fue de tipo cuantitativo por medio de la estadistica
descriptiva. El estudio utiliz6 datos de varios métodos estadisticos como:
moda, mediana, media aritmética y desviacion estandar. Encontrar una
comparacion o contraste en los resultados. El acto de interpretacion es

significativo y cumple con la prueba de si se espera una respuesta.

Para el analisis inferencial, se llevd a cabo primero la prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov (si n > 50) ya la muestra es mayor a

50. ya que ambos tienen un valor de significancia (Sig.) de 0,000, lo
que sugiere una diferencia significativa respecto a la normalidad. Por
consiguiente, se justifica el uso de métodos no paramétricos.
Posteriormente, se contrastaron las hipotesis de investigacion utilizando la
prueba no paramétrica de Spearman. Finalmente, los resultados se

presentaron en tablas estadisticas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. ANALISIS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE
CAPACITACION DE PERSONAL

» Dimension: Evaluacién del aprendizaje

Tabla 11
He comprendido plenamente los conceptos presentados durante la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %

Totalmente en 6 9.5%
desacuerdo

11 17.5%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 18 28.5%
desacuerdo

17 27%
De acuerdo

11 17.5%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion del cuestionario de
capacitacion del personal.
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Figural
He comprendido plenamente los conceptos presentados durante la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

30.00%

25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00% I

0.00%
Totalmente

on En Ni acuerdo ni Totalmente
D d

desacuerdo desacuerdo desacuerdo € acuerdo deacuerdo

m% 9.50% 17.50% 28.50% 27% 17.50%

Interpretacion

En la tabla 11, figura 1, se nota que los empleados muestran una
variedad de opiniones respecto a la comprensiéon de los conceptos
presentados durante las capacitaciones de la empresa. Un 28.5% se
posiciona en la categoria neutral de NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO. Le sigue un 27% gque esta de acuerdo, mientras que
tanto los que estin TOTALMENTE DE ACUERDO como los que estan
en desacuerdo representan el 17.5% cada uno. Por ultimo, un 9.5% de
los encuestados se muestra TOTALMENTE EN DESACUERDO. Esta
mezcla de opiniones sugiere que una cantidad significativa de
empleados no esta completamente convencida de la comprension de
los conceptos impartidos en las capacitaciones. Es crucial para la
empresa evaluar de manera continua la efectividad de las
capacitaciones para garantizar que los empleados no solo participen,
sino que también comprendan completamente los contenidos

presentados.
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Tabla 12
Puedo explicar claramente los conocimientos adquiridos durante la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 1 1.6%
desacuerdo
En desacuerdo 16 25.4%
Ni acuerdo ni 24 38.1%
desacuerdo
De acuerdo 15 23.8%
7 11.1%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 2
Puedo explicar claramente los conocimientos adquiridos durante la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00% .
0.00%
Totaler:ente Ni acuerdo ni Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo
m% 1.60% 25.40% 38.10% 23.80% 11.10%

Interpretacion

En la tabla 12, figura 2, se observa que los empleados muestran
diferentes niveles de confianza al explicar claramente los
conocimientos adquiridos durante las capacitaciones de la empresa. Un
38.1% seleccionod la opcion NI ACUERDO NI DESACUERDO, seguido
por un 25.4% que indicé estar en DESACUERDO. Un 23.8% expresé
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estar de acuerdo, mientras que un 11.1% seleccion6 TOTALMENTE DE
ACUERDO. Por dltimo, un 1.6% de los encuestados marco totalmente
en desacuerdo. El grupo mas grande se encuentra en la categoria NI
ACUERDO NI DESACUERDO, lo que sugiere que una proporcion
considerable de empleados no tiene una opinion definitiva sobre su
habilidad para explicar los conocimientos adquiridos. Los porcentajes en
DESACUERDO Y TOTALMENTE EN DESACUERDO indican que un
segmento significativo de empleados no se siente completamente
seguro en su capacidad para transmitir claramente los conocimientos

adquiridos durante las capacitaciones.

Tabla 13
En mi trabajo diario utilizo los conocimientos adquiridos durante la(s) capacitacion(es)
brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %

Totalmente en 4 6.3%
desacuerdo

20 31.7%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 23 36.5%
desacuerdo

11 17.5%
De acuerdo

5 7.9%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 3
En mi trabajo diario utilizo los conocimientos adquiridos durante la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%
5.00% . l
0.00%

Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
% 6.30% 31.70% 36.50% 17.50% 7.90%

Interpretacion

En la tabla 13, figura 3, se observa que los trabajadores piensan
que En mi trabajo diario utilizo los conocimientos adquiridos durante
la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa arrojando asi NI DE
ACUERDO NI EN DESACUERDO, seleccionada por el 36.5%. Le
sigue la opcibn EN DESACUERDO, con un 31.7%, mientras que el
17.5% de los participantes manifestd estar DE ACUERDO. La opcion
TOTALMENTE DE ACUERDO fue seleccionada por el 7.9%, y
finalmente, el 6.3% de los encuestados eligio TOTALMENTE EN
DESACUERDO. Sugiere una falta de consenso entre los encuestados,
con una proporcion significativa optando por no expresar una opinién
clara sobre el tema. Identificar las razones detras de esta tendencia
requeriria un andlisis mas detallado del contexto y de las respuestas de

los encuestados.
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Tabla 14
En mi entorno laboral aplico los procedimientos aprendidos en la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa

n =63

Niveles Fi %

0 0%

Totalmente en desacuerdo
19 30.2%
En desacuerdo

0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 25 39.7%

0,
De acuerdo 18 28.7%
1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 4
En mi entorno laboral aplico los procedimientos aprendidos en la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa

%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmenteen . . Ni acuerdo ni De acuerdo | Totalmente de
- desacuerdo desacuerdo acuerdo
% 0% 30.20% 39.70% 28.70% 1.60%

Interpretacion

En la tabla 14 y la figura 4, se observa que los trabajadores
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opinan sobre la aplicacion de los procedimientos aprendidos en las
capacitaciones brindadas por la empresa en su entorno laboral. La
mayor parte de ellos, un 39.1%, se ubica en la categoria NI ACUERDO
NI DESACUERDO. Le siguen las opciones EN DESACUERDO Y DE
ACUERDO, con un 29% cada una. Por ultimo, TOTALMENTE EN
DESACUERDO Y TOTALMENTE DE ACUERDO

tienen ambos un 1.4%. Esto indica que la mayoria de los
empleados no estd seguro de estar aplicando efectivamente los
conocimientos adquiridos en las capacitaciones. Esta situacion podria
estar relacionada con la calidad de las capacitaciones, la relevancia de
los contenidos impartidos o las oportunidades disponibles para aplicar lo

aprendido en su trabajo diario.

Tabla 15
Ante nuevas situaciones laborales soy capaz de aplicar los conocimientos adquiridos
durante la(s) capacitacion(es) brindadas por la empresa

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
18 28.6%
En desacuerdo
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 24 38.%
0,
De acuerdo 19 30.2%
2 3.2%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 5
Ante nuevas situaciones laborales soy capaz de aplicar los conocimientos adquiridos

durante la(s) capacitacion(es) brindadas por la empresa

%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% ]
Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo
H% 0% 28.60% 38.00% 30.20% 3.20%

Interpretacion

En la tabla 15 y la figura 5 se evidencia que los trabajadores
expresan sus percepciones sobre su capacidad para aplicar los
conocimientos adquiridos durante las capacitaciones en nuevas
situaciones laborales. Un 38% se encuentra en la categoria NI
ACUERDO NI DESACUERDO, seguido por un 30.2% que se posiciona
DE ACUERDO. Un 28.6% esta EN DESACUERDO vy solo un 3.2%
indica estar TOTALMENTE DE ACUERDO. Estos resultados muestran
que una proporcion significativa de empleados no se siente
completamente segura de su habilidad para aplicar los conocimientos
adquiridos en nuevas situaciones laborales. Esto pone de manifiesto la
necesidad de revisar y mejorar las estrategias de capacitacion para
asegurar que los empleados puedan transferir y aplicar de manera
efectiva los conocimientos adquiridos, permitiéendoles adaptarse a

diferentes situaciones en el entorno laboral.
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Tabla 16
Muestro adaptabilidad al utilizar el aprendizaje de la(s) capacitacion(es) brindadas por

la empresa en diferentes contextos de trabajo

n =63
Niveles Fi %
1 1.6%
Totalmente en desacuerdo
19 30.2%
En desacuerdo ()
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 31 49.2%
0,
De acuerdo 9 14.3%
3 4.8%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 6
Muestro adaptabilidad al utilizar el aprendizaje de la(s) capacitacion(es) brindadas por

la empresa en diferentes contextos de trabajo

%

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00% . 1

Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
- desacuerdo desacuerdo acuerdo
% 1.60% 30.20% 49.20% 14.30% 4.80%

Interpretacion

En la tabla 16 y la figura 6 se observa que los trabajadores
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expresan su adaptabilidad al aplicar el aprendizaje de las
capacitaciones brindadas por la empresa en diferentes contextos de
trabajo. El nivel predominante es NI ACUERDO NI DESACUERDO con
un 49.2%, seguido por EN DESACUERDO con un 30.2%, DE ACUERDO
con un 14.3%, "TOTALMENTE DE ACUERDOQO" con un 4.3%, y
TOTALMENTE EN DESACUERDO con un 1.6%. Estos resultados
indican que casi la mitad de los empleados no tiene una opinion
definida sobre su capacidad para utilizar lo aprendido en diversos
contextos laborales, y una proporcién significativa se muestra en
desacuerdo. Esto subraya la necesidad de que la empresa revise sus
programas de capacitacion para enfocarse mas en cémo los
conocimientos pueden ser aplicados en una variedad de contextos y
situaciones laborales, fomentando asi una mayor adaptabilidad entre
los empleados.

» Dimensién: Capacitacion basada en competencial al personal

Tabla 17
Mi rendimiento ha mejorado notablemente después de la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
13 20.6%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 33 52.4%
desacuerdo
16 25.4%
De acuerdo
1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 7
Mi rendimiento ha mejorado notablemente después de la(s) capacitacion(es)
brindada(s) por la empresa

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Totalmente en Ni acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo acuerdo
u % 0% 20.60% 52.40% 25.40% 1.60%

Interpretacion

En la tabla 17 y la figura 7 se muestra que, en cuanto a los
trabajadores que opinan sobre la afirmacién Mi rendimiento ha mejorado
notablemente después de la(s) capacitacién(es) brindada(s) por la
empresa, el nivel predominante es NI ACUERDO NI DESACUERDO,
representando un 52.4%. Esto es seguido por DE ACUERDO con un
25.4%, EN DESACUERDO con un 20.6%, y TOTALMENTE DE
ACUERDO con un 1.6%. Estos resultados de la encuesta sugieren que
la mayoria de los empleados no percibe una mejora significativa en su
rendimiento laboral como consecuencia de las capacitaciones
proporcionadas por la empresa. La predominancia de respuestas
neutrales, junto con una proporcién significativa de empleados en
desacuerdo, indica que las capacitaciones actuales pueden no estar
cumpliendo su objetivo de mejorar el desempefio laboral de manera
efectiva. Esto subraya la necesidad de revisar y optimizar los programas
de capacitacion para garantizar que sean mas efectivos y se traduzcan

en mejoras tangibles en el rendimiento de los empleados.
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Tabla 18
Demuestro una diferencia significativa en mi desempefio tras haber completado la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %

Totalmente en 2 3.2%
desacuerdo

17 27%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 29 46%
desacuerdo

11 17.5%
De acuerdo

4 6.3%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 8
Demuestro una diferencia significativa en mi desempefio tras haber completado la(s)

capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00% .
0.00% L

B Totalmente en Ni acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

% 3.20% 27% 46% 17.50% 6.30%
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Interpretacion

Los datos de la tabla 18 y la figura 8 resaltan que la mayoria de los
empleados expresan una neutralidad hacia el item 8, con un 46%
indicando NI ACUERDO NI DESACUERDO, seguido por un 27% que
estd en desacuerdo. Las respuestas DE ACUERDO y TOTALMENTE
DE ACUERDO suman un 23.8%, mientras que quienes estan en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo representan un 7.8%. Estos
hallazgos sugieren que muchos empleados no perciben mejoras
significativas en su desempefio después de las capacitaciones de la
empresa. Por lo tanto, es crucial revisar y mejorar los programas de
capacitacion para que sean mas efectivos y pertinentes a las
necesidades y desafios del personal. Implementar estrategias para la
evaluacion y ajuste continuo de estos programas podria garantizar

mejoras concretas en el rendimiento laboral de los empleados.

Tabla 19
Aplico eficazmente las habilidades adquiridas durante la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa en situaciones préacticas

n =63
Niveles Fi %

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

10 15.8%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 34 54%
desacuerdo

18 28.6%
De acuerdo

1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 9
Aplico eficazmente las habilidades adquiridas durante la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa en situaciones practicas
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Interpretacion

Los datos presentados en la tabla 19 y la figura 9 muestran que la
respuesta mas frecuente al item 9 es NI ACUERDO NI DESACUERDO,
con un 54%. En segundo lugar, se encuentra la opcion "DE ACUERDO"
con un 28.6%, seguida por EN DESACUERDO con un 15.8%, y por
altimo TOTALMENTE DE ACUERDO con un 1.6%. Estos resultados
sugieren que la mayoria de los empleados no perciben una aplicacion
efectiva de las habilidades adquiridas durante las capacitaciones en
situaciones practicas. Esto subraya la importancia de revisar y mejorar
los programas de capacitacion para garantizar que sean mas
pertinentes y eficaces en la preparacion de los empleados para aplicar

lo aprendido en su trabajo diario.
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Tabla 20
Me siento seguro al utilizar las habilidades aprendidas en la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa en mi trabajo

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 1 1.6%
desacuerdo
14 22.2%
En desacuerdo
26 41.3%
Ni acuerdo ni desacuerdo
0,
De acuerdo 22 34.9%
0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 10
Me siento seguro al utilizar las habilidades aprendidas en la(s) capacitacion(es)

brindada(s) por la empresa en mi trabajo
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Interpretacion
La tabla 20 y la figura 10 revelan que el nivel méas frecuente entre

los trabajadores es neutral, con un 41.30% de respuestas, seguido por
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DE ACUERDO con un 34.9%, "en desacuerdo” con un 22.2%, y
TOTALMENTE EN DESACUERDO con un 1.6%. Los resultados de la
encuesta indican que la mayoria de los empleados no se sienten
completamente seguros al utilizar las habilidades aprendidas en su
trabajo. Esto resalta la necesidad apremiante de mejorar los programas
de capacitacion para aumentar la confianza y competencia de los

empleados en la aplicacion practica de lo que aprenden.

» Dimensién: Capacitacion al puesto

Tabla 21
Considero que la(s) capacitacion(es) que recibo por la empresa es directamente
relevante para mi puesto de trabajo

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
28 44 4%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 30 47.7%
desacuerdo
5 7.9%
De acuerdo
0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 11
Considero que la(s) capacitacion(es) que recibo por la empresa es directamente

relevante para mi puesto de trabajo
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Interpretacion

En la tabla 21 y la figura 11, el nivel predominante entre los
trabajadores es NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO, con un
47.7% de las respuestas, seguido por EN DESACUERDO con un
44.4%, y DE ACUERDO con un 7.9%. Estos resultados de la encuesta
indican que la mayoria de los empleados perciben que las
capacitaciones proporcionadas por la empresa no son directamente
relevantes para sus puestos de trabajo. Esta situacion subraya la
necesidad apremiante de revisar y ajustar los programas de
capacitacion para mejorar su alineacibn con las necesidades

especificas de desarrollo profesional de los empleados.

70



Tabla 22
Creo que la(s) capacitacion(es) que nos brinda la empresa ha aumentado mi

competencia en mi puesto de trabajo

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 1 16%
desacuerdo
23 36.5%
En desacuerdo
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 23 36.5%
0,
De acuerdo 13 20.6%
3 4.8%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 12
Creo que la(s) capacitacién(es) que nos brinda la empresa ha aumentado mi
competencia en mi puesto de trabajo
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u % 1.60% 36.50% 36.50% 20.60% 4.80%

Interpretacion

En la tabla 22 y la figura 12, los trabajadores expresan su opinién

sobre si las capacitaciones proporcionadas por la empresa han
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aumentado su competencia en el puesto de trabajo. El nivel mayoritario
de respuestas es EN DESACUERDO y NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO, ambos con un 36.5%. Le sigue DE ACUERDO con un
20.6%, luego TOTALMENTE DE ACUERDO con un 4.8%, y finalmente
TOTALMENTE EN DESACUERDO con un 1.6%. Estos resultados
muestran que la percepcion predominante entre los empleados es que
las capacitaciones no han incrementado significativamente su
competencia en sus roles laborales. Esto resalta la necesidad urgente
de revisar y ajustar los programas de capacitacién para asegurar que
cumplan con los objetivos de desarrollo profesional y efectivamente

mejoren las habilidades de los empleados.

Tabla 23
Me siento mejor preparado para enfrentar desafios laborales después de la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 1 1.6%
desacuerdo
17 27%
En desacuerdo
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 33 52.3%
0,
De acuerdo 11 17.5%
1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 13
Me siento mejor preparado para enfrentar desafios laborales después de la(s)

capacitacién(es) brindada(s) por la empresa
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Interpretacion

En la tabla 23 y la figura 13 se presenta los trabajadores refieren
gque Me siento mejor preparado para enfrentar desafios laborales
después de la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa donde el
nivel mayoritario para el siendo NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO con un 52.3% de las respuestas, seguido por EN
DESACUERDO con un 27%. Ademas, se observa DE ACUERDO con
un 17.5%, TOTALMENTE DE ACUERDO con un 1.6%, y finalmente
TOTALMENTE EN DESACUERDO con un 1.6%. los resultados de la
encuesta muestran una percepcion mayoritaria entre los empleados de
gue las capacitaciones proporcionadas por la empresa no los han
preparado efectivamente para enfrentar desafios laborales. Esto
destaca la necesidad de revisar y ajustar los programas de capacitacion
para asegurar que estén cumpliendo con los objetivos de desarrollo
profesional y preparando adecuadamente a los empleados para

enfrentar los desafios del entorno laboral actual.
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Tabla 24
Tras la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa, he desarrollado habilidades

gue me permiten afrontar nuevas responsabilidades en mi trabajo

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
20 31.7%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 33 52.4%
desacuerdo
9 14.3%
De acuerdo
1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 14
Tras la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa, he desarrollado habilidades

gue me permiten afrontar nuevas responsabilidades en mi trabajo
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Interpretacion

En la tabla 24 y la figura 14, se muestra que la mayoria de los

trabajadores responden sobre si las capacitaciones proporcionadas por
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la empresa les han permitido desarrollar habilidades para afrontar
nuevas responsabilidades en su trabajo. El nivel mayoritario de
respuestas es NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO con un 52.4%,
seguido por EN DESACUERDO con un 31.7%. Ademas, un 14.3%
indicéd estar DE ACUERDO, y un 1.6% manifesté estar TOTALMENTE
DE ACUERDO. Estos resultados revelan que la mayoria de los
empleados no perciben haber desarrollado habilidades que les
permitan asumir nuevas responsabilidades después de las
capacitaciones proporcionadas por la empresa. Esto subraya la
importancia critica de revisar y ajustar los programas de capacitacion
para asegurar que cumplan con los objetivos de desarrollo profesional y
preparen efectivamente a los empleados para enfrentar nuevos

desafios en sus roles laborales.

Tabla 25
Durante la(s) capacitacién(es) que nos brinda la empresa, he recibido

retroalimentacién util sobre mi desempefio laboral

n =63
Niveles Fi %

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

14 22.2%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 35 55.5%
desacuerdo

11 17.5%
De acuerdo

3 4.8%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.
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Figura 15
Durante la(s) capacitacion(es) que nos brinda la empresa, he recibido
retroalimentacién util sobre mi desempefio laboral
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Interpretacion

En la tabla 25 y la figura 15 se muestra que la mayoria de los
trabajadores respondieron NI ACUERDO NI DESACUERDO (55.5%)
sobre la utilidad de la retroalimentacién recibida durante las
capacitaciones. Le siguen aquellos que estan en desacuerdo (22.2%),
de acuerdo (17.5%) y, por ultimo, totalmente de acuerdo (4.8%). La
mayoria de los encuestados mantiene una posicion neutral respecto a
la utilidad de la retroalimentacion, con un equilibrio entre opiniones
positivas y negativas. Esto indica que, aunque algunos perciben la
retroalimentacion como util, una gran parte de los empleados no la

considera significativamente impactante.
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Tabla 26
Durante la(s) capacitacion(es) que brinda la empresa considero valiosa la

retroalimentacién proporcionada para mi desarrollo profesional

n =63
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
15 23.8%
En desacuerdo
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 41 65.1%
0,
De acuerdo 6 9.5%
1 1.6%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de capacitacion al personal.

Figura 16
Durante la(s) capacitacién(es) que brinda la empresa considero valiosa la

retroalimentacion proporcionada para mi desarrollo profesional
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Interpretacion

En la tabla 26 y la figura 16 se muestra que los trabajadores
respondieron a la afirmacién durante la(s) capacitacion(es) que brinda
la empresa considero valiosa la retroalimentacion proporcionada para
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mi desarrollo profesional con los siguientes resultados: el 65.1% indico
ni acuerdo ni desacuerdo, el 23.8% estuvo en desacuerdo, el 9.5%
estuvo de acuerdo, y solo el 1.6% estuvo totalmente de acuerdo. Estos
resultados indican la necesidad de mejorar la forma y el contenido de la
retroalimentacion durante las capacitaciones para que los empleados la
perciban como una herramienta valiosa y relevante para su desarrollo

profesional.

4.1.2. ANALISIS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE DESEMPENO
LABORAL

» Dimension: Liderazgo

Tabla 27

El empleado muestra iniciativa en sus tareas

n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0
desacuerdo
0 0
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7
desacuerdo
4 66.7
De acuerdo
1 16.7

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 17

El empleado muestra iniciativa en sus tareas
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Interpretacion

En la tabla 27 y la figura 17 se observa que los jefes directivos
consideran que estan de “acuerdo” con que el empleado muestra
iniciativa en las tareas, con un 66.67% de las respuestas, seguido por
totalmente de acuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo con un
16.67%. Por lo que podemos deducir que la mayoria de los
encuestados ven al empleado como alguien que muestra iniciativa en
Sus tareas, con un consenso positivo y ninguna percepcion negativa.
Esto sugiere que el empleado es valorado por su proactividad y

capacidad de autogestion en sus responsabilidades laborales.
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Tabla 28

El empleado toma la iniciativa en la resolucién de problemas

n=6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0
desacuerdo
0 0
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7
desacuerdo
4 66.7
De acuerdo
1 16.7

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion del
cuestionario de desempefio laboral.

Figura 18

El empleado toma la iniciativa en la resolucioén de problemas
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Interpretacion

En la tabla 28 y la figura 18, se observa que los jefes directivos
consideran que el empleado muestra iniciativa en la resolucion de
problemas, con un 66.67% de respuestas en la categoria de acuerdo. A
esta percepcion le siguen las categorias de totalmente de acuerdo y ni
de acuerdo ni en desacuerdo, ambas con un 16.67%. La evaluacion de
los directivos es muy positiva en relacion a la proactividad del

empleado, lo cual refleja un indicador favorable de su rendimiento y
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actitud en el trabajo. La ausencia de opiniones negativas resalta la
imagen de un empleado que cumple adecuadamente con las

expectativas en cuanto a iniciativa.

Tabla 29
El empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo
n=6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0
desacuerdo
0 0
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7
desacuerdo
4 66.7
De acuerdo
1 16.7

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 19
El empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo
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Interpretacion

En la tabla 29 y la figura 19 se observa que los directivos opinan
que el empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo. Un
66.67% de las respuestas indican estar de acuerdo, seguido de un
16.67% tanto en totalmente de acuerdo como en ni de acuerdo ni en
desacuerdo. La percepcion es mayoritariamente positiva, sin opiniones

negativas, lo que sugiere que el empleado tiene una fuerte capacidad

81



de liderazgo y es considerado un recurso valioso para el equipo.
Continuar demostrando estas habilidades y abordando cualquier area
donde la percepcidon sea neutral puede ayudar a consolidar y mejorar

aun mas esta imagen positiva.

Tabla 30

El empleado logra motivar al equipo hacia el logro de objetivos

n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7%
desacuerdo
5 83.3%
De acuerdo
0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 20

El empleado logra motivar al equipo hacia el logro de objetivos
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Interpretacion

En la tabla 30 y la figura 20 se muestra que los jefes directivos
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consideran que el empleado logra motivar al equipo hacia la
consecucion de objetivos, con un 83.3% de las respuestas en la
categoria de acuerdo, seguido por un 16.7% en ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Esto indica que el empleado es percibido como un lider
eficaz, capaz de guiar al equipo hacia el logro de metas. La ausencia
de respuestas en totalmente de acuerdo sugiere que hay margen para
mejorar aun mas sus habilidades de motivacion, de manera que su

impacto sea percibido de forma mas significativa y positiva.

Tabla 31

El empleado demuestra la habilidad de comunicarse efectivamente con su equipo

n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 4 66.7%
desacuerdo
2 33.3%
De acuerdo
0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 21
El empleado demuestra la habilidad de comunicarse efectivamente con su equipo
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Interpretacion

En la tabla 31 y la figura 21, se muestra que los jefes y directivos
consideran que el empleado demuestra la habilidad de comunicarse
efectivamente con su equipo, con un 66.7% de respuestas en la
categoria de ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 33.3% en de acuerdo.
Esta distribuciéon indica una percepcion mayormente neutral sobre la
capacidad del empleado para comunicarse eficazmente con su equipo.
Aungue una minoria tiene una opinién positiva, no hay percepciones
extremadamente positivas ni negativas, lo que sugiere que la habilidad
de comunicacion del empleado no ha dejado una impresion

significativa.
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Tabla 32

El empleado comunica claramente las metas y objetivos del equipo

n==6
Niveles Fi %

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 0 0%
desacuerdo

6 100.0%
De acuerdo

0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 22

El empleado comunica claramente las metas y objetivos del equipo
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Interpretacion

Totalmente
De acuerdo
de acuerdo
100% 0%

En la tabla 32 y la figura 22 se observa que los jefes y directivos

estan

totalmente convencidos de que el empleado comunica

claramente las metas y objetivos del equipo, con un 100% de respuestas

en la categoria de acuerdo, y un 0% en las demas opciones. Esta
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percepcion positiva y unanime es un indicador soélido de la efectividad
del empleado en esta area crucial de la comunicacion. Para mantenery
fortalecer esta percepcion, el empleado debe seguir demostrando su
claridad y habilidad en la comunicacion de metas y objetivos,
asegurando que esta impresion positiva se mantenga y se refuerce con

el tiempo.

> Dimensiéon: Planeacion Tabla 33

Tabla 33

El empleado es efectivo en la planificacién de sus actividades laborales

n==6
Niveles Fi %

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 2 33.3%
desacuerdo

3 50%
De acuerdo

1 16.7%

Totalmente de acuerdo

Nota: la tabla muestra informacién recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 23

El empleado es efectivo en la planificacion de sus actividades laborales
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Interpretacion

En la tabla 33 y la figura 23, los jefes directivos opinan que el

empleado es efectivo en la planificacién de sus actividades laborales.

Un 50% de las respuestas indican estar de acuerdo, seguido por un

33.3% en ni acuerdo ni desacuerdo, y un 16.7% en totalmente de

acuerdo. La percepcion sobre la capacidad del empleado para

planificar efectivamente sus actividades laborales es mayoritariamente

positiva indicando que el empleado generalmente demuestra

habilidades satisfactorias en esta area.
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Tabla 34

El empleado realiza una planificacion efectiva para alcanzar objetivos

n==6
Niveles Fi %

Totalmente en 0 0%
desacuerdo

1 16.7%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 2 33.3%
desacuerdo

3 50%
De acuerdo

0 0%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 24

El empleado realiza una planificacién efectiva para alcanzar objetivos
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Interpretacion

En la tabla 34 y la figura 24, la percepcion de los jefes directivos
sobre la habilidad del empleado para realizar una planificacion efectiva
para alcanzar objetivos muestra una divisibn de opiniones.
Aproximadamente la mitad de los encuestados esta de acuerdo con la
efectividad del empleado en este aspecto, mientras que un tercio se

encuentra en una posicion neutral y un pequefio porcentaje expresa

88



desacuerdo. La presencia de respuestas neutrales sugiere que algunos
directivos no tienen una opinién definida sobre la capacidad del
empleado para planificar con éxito. Esto puede indicar ambigiedad o
falta de claridad en la comunicacion de las estrategias y metas por parte
del empleado. Por otro lado, la minoria que muestra desacuerdo sefala
areas especificas donde el empleado podria mejorar, posiblemente en
la comunicacion o en la transparencia de los planes y objetivos

establecidos.

Tabla 35

El empleado organiza eficientemente sus responsabilidades de trabajo

n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7%
desacuerdo
4 66.6%
De acuerdo
1 16.7%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 25

El empleado organiza eficientemente sus responsabilidades de trabajo
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Interpretacion

En la tabla 35 y la figura 25, los jefes directivos consideran que el
empleado organiza eficientemente sus responsabilidades de trabajo,
con un 66.6% de respuestas en la categoria de "de acuerdo”. Un 16.7%
de las respuestas se ubicaron tanto en ni acuerdo ni desacuerdo como
en totalmente de acuerdo, lo que indica una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la capacidad del empleado para

organizar sus responsabilidades laborales.

Esta percepcion positiva es un indicador sélido de las habilidades
organizativas del empleado y sugiere que esta bien posicionado para
gestionar efectivamente sus tareas y responsabilidades dentro del

equipo.
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Tabla 36
El empleado asigna tareas de manera organizada con sus comparfieros de
trabajo

n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 0 0%
desacuerdo
3 50%
De acuerdo
3 50%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacién del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 26

El empleado asigna tareas de manera organizada con sus comparieros de trabajo
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Interpretacion

En la tabla 36 y la figura 26, los jefes directivos consideran que el
empleado asigna tareas de manera organizada con sus comparieros de

trabajo, con un 50% de respuestas en las categorias de acuerdo y
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totalmente de acuerdo. Esta percepcién por parte de los directivos
sobre la habilidad del empleado para coordinar y asignar tareas de
manera organizada es muy positiva. La consistencia en estas
respuestas refleja una competencia destacada en la coordinacion y
gestién de equipos, aspectos cruciales para el éxito y la eficiencia del
trabajo en equipo dentro de la organizacion.

» Satisfaccion en el trabajo

Tabla 37
El empleado demuestra un nivel adecuado de autocontrol en situaciones
laborales
n==6
Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
1 16.7%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 2 33.3%
desacuerdo
1 16.7%
De acuerdo
2 33.3%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la
aplicacion del cuestionario de desempefio laboral.

92



Figura 27
El empleado demuestra un nivel adecuado de autocontrol ensituaciones laborales
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Interpretacion

En la tabla 37 y la figura 27, se muestra la percepcion de los jefes
directivos respecto a si el empleado demuestra un nivel adecuado de
autocontrol en situaciones laborales. Se observa que tanto ni de
acuerdo ni en desacuerdo como totalmente de acuerdo tienen un
33.3% de respuestas cada uno. Ademas, de acuerdo y en desacuerdo
tienen un 16.7% respectivamente. Esto indica que, aunque la mayoria
percibe positivamente el nivel de autocontrol del empleado, también hay

percepciones neutrales y algunas en desacuerdo.

Estas variadas respuestas destacan oportunidades para el
crecimiento y la mejora continua. A través del desarrollo de habilidades
adicionales y la disposicién para recibir retroalimentacion constructiva,
el empleado puede fortalecer ain mas su capacidad para manejar de
manera efectiva las demandas y desafios del entorno laboral. Esto no
solo ayudara a abordar las areas de preocupacion identificadas, sino
gue también consolidara una percepcion mas positiva y consistente

entre colegas y superiores.
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Tabla 38

El empleado controla sus emociones en el trabajo

n==6

Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo

0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 0 0%
desacuerdo

2 33.3%
De acuerdo
Totalmente de 4 66.7%
acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 28
El empleado controla sus emociones en el trabajo
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Interpretacion

En la tabla 38 y la figura 28, los jefes directivos consideran que el

empleado controla sus emociones en el trabajo. Un 66.7% de las
respuestas indican estar TOTALMENTE DE ADUERDO, seguido por

un 33.3% en la categoria "de acuerdo”. La casi unanimidad en las
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respuestas positivas sugiere que todos los directivos perciben que el
empleado tiene un excelente control emocional en el trabajo. Asimismo,
esta percepcion positiva resalta la importancia del autocontrol
emocional como una habilidad fundamental para mantener un ambiente

laboral productivo y positivo.

Tabla 39

El empleado mantiene la calma bajo presion en situaciones laborales

n==6
Niveles ;
Fi %
0 0%
Totalmente en desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
_ _ 0 0%
Ni acuerdo ni desacuerdo
3 50%
De acuerdo
3 50%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 29

El empleado mantiene la calma bajo presién en situaciones laborales
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Interpretacion

En la tabla 39 y la figura 29, se observa que los jefes directivos
estdn de acuerdo y totalmente de acuerdo en que el empleado
mantiene la calmabajo presion en situaciones laborales, con un 50% de
las respuestas en ambas categorias. Esta percepcion positiva pone de
relieve la habilidad del empleado para manejar el estrés y las situaciones
de alta presion, lo cual es crucial para su desempefio y estabilidad

emocional en el entorno laboral.

Tabla 40
El empleado se siente valorado por la empresa en su trabajo diario

n==6
Niveles Ei %
0 0%
Totalmente en desacuerdo
%
En desacuerdo 0 0%
0,
Ni acuerdo ni desacuerdo 2 33.3%
0,
De acuerdo 3 50%
1 16.7%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion del
cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 30
El empleado se siente valorado por la empresa en su trabajo diario
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Interpretacion

En la tabla 40 y la figura 30, se refleja que los directivos estan de
acuerdo en un 50% de los casos con que el empleado se siente
valorado por la empresa en su trabajo diario. A esto le sigue un 33.3%
de respuestas en la categoria ni acuerdo ni desacuerdo y un 16.7% en
totalmente de acuerdo. Se puede inferir que sentirse valorado en el
entorno laboral es vital para la satisfaccion, la retencion de talento y el
rendimiento general. Aunque la percepcion positiva predominante es
una sefial favorable, la presencia de respuestas neutrales indica que

aun hay margen para mejorar en esta area.
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Tabla 41

El empleado logra desenvolverse adecuadamente en situaciones estresantes en el

trabajo
n==6
Niveles Ei %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo
0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 2 33.3%
desacuerdo
2 33.3%
De acuerdo
Totalmente de 2 33.3%
acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de desempefio laboral.

Figura 31
El empleado logra desenvolverse adecuadamente en situaciones estresantes en el
trabajo
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Interpretacion

Enlatabla4ly lafigura 31, se observa que entre los jefes directivos
prevalece la respuesta ni acuerdo ni desacuerdo en cuanto al
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desempeiio del empleado en situaciones estresantes en el trabajo, con
un 33.3% tanto en de acuerdo como en totalmente de acuerdo en los
tres niveles. Esto indica que la percepciéon del desempefio del
empleado en situaciones estresantes es variada pero mayoritariamente
positiva. Aunque no hay opiniones negativas significativas, el hecho de
que aproximadamente un tercio de los encuestados no esté
completamente convencido de la habilidad del empleado en estas
situaciones sugiere posibles areas de mejora en el manejo del estrés y

la resiliencia.

Tabla 42

El empleado se siente reconocido por sus logros y esfuerzos en el trabajo

n==6

Niveles Fi %
Totalmente en 0 0%
desacuerdo

0 0%
En desacuerdo
Ni acuerdo ni 1 16.7%
desacuerdo

4 66.6%
De acuerdo

1 16.7%

Totalmente de acuerdo

Nota. la tabla muestra informacion recolectada tras la aplicacion
del cuestionario de desempefio laboral.
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Figura 32
El empleado se siente reconocido por sus logros y esfuerzos en el trabajo
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Interpretacion

En la tabla 42 y la figura 32, se observa que los jefes directivos
estan de acuerdo en un 66.6% con que el empleado se siente reconocido
por sus logros y esfuerzos en el trabajo, seguido por un 16.7% tanto en
ni acuerdo ni desacuerdo como en totalmente de acuerdo. Aunque la
percepcion general es positiva, es crucial continuar evaluando y
fortaleciendo las practicas de reconocimiento para asegurar que todos
los empleados se sientan completamente valorados por sus

contribuciones al éxito de la empresa.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 43
Prueba de normalidad de las variables de estudiadas

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Capacitacién del personal ,215 63 ,000
Desempefio laboral ,191 63 ,000

Interpretacion

La tabla 43 indica que tanto la Capacitacion del personal como el
Desempefio laboral no siguen una distribucién normal, ya que ambos tienen
un valor de significancia (Sig.) de 0,000, lo que sugiere una diferencia
significativa respecto a la normalidad. Por consiguiente, se justifica el uso de
métodos no paramétricos para el andlisis. En este contexto, se ha decidido
emplear la correlacibn de Spearman.Se formulé la siguiente hipotesis

general:

Ha: Existe relacion entre capacitacion del personal y desempefio

laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco-2024.

Tabla 44

Contrastacion de hipétesis general

n =63
Desempefio
laboral
Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,115
Spearman del personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,828

Interpretacion

En la tabla 44, se observa los resultados de la contrastacion de la
hipotesis general de la investigacién, donde se encontré un valor de p 0,828

que es superior al 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna y se
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acepta la hipotesis nula: No existe relacion entre la capacitacion del personal
y desempeiio laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C,
Huanuco-2024.

Se formul6 la siguiente hipoétesis especifica 1:

Hal: Existe relacion significativa entre la evaluacion de aprendizaje y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C,
Huanuco 2024.

Tabla 45
Contrastacion de hipétesis especifica 1.
n =63
Desempefio
laboral
Rho de Evaluacion Coeficiente de 1,000 ,118
S del lacis
pearman aprendizaje correlacién
Sig. (bilateral) . , 785

Interpretacion

En la tabla 45, se observa los resultados de la contrastacion de la
hip6tesis especifica 1 de la investigacion, donde se encontrd un valor de p
0,785 que es superior al 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna y
se acepta la hipétesis nula: No existe relacion entre la evaluacién del
aprendizaje y desempefio laboral en los trabajadores de hipermercados
Tottus S.A.C, Huanuco-2024.

Se formulé la siguiente hipétesis especifica 2:

Ha2: Existe relacién significativa entre la capacitacion basada en
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en Hipermercados
Tottus S.A.C, Huanuco, 2024.
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Tabla 46

Contrastacion de hipétesis especifica 2.

n =63
Desempefio
laboral
Rho de Capacitaciones Coeficiente de 1,000 ,005
Spearman basadas en correlacion
competencias al g piiateral) . 825

personal

Interpretacion

La tabla 46 se observa los resultados de la contrastacion de

hipoétesis especifica 2 de la investigacion, donde se encontré un valor de p

0,825 que es superior al 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna y

se acepta la hipétesis nula: No existe relacibn entre las capacitaciones

basadas en competencias al

personal y desempefio laboral en los

trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco-2024.

Se formuld la siguiente hip6tesis especifica 3:

Ha3: Existe relacion significativa entre la capacitacion del puesto y el

desempefo laboral de los trabajadores en Hipermercados Tottus S.A.C,

Huéanuco 2024.

Tabla 47

Contrastacion de hipotesis especifica 3.

n =63
Desempefio
laboral
Rho de Capacitacion al Coeficiente de 1,000 ,075
Spearman puesto correlacion
Sig. (bilateral) . ,625
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Interpretacion

En la tabla 47, se observa los resultados de la contrastacion de la
hipétesis general de la investigacion, donde se encontré un valor de p
0,625 que es superior al 0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipétesis nula: No existe relacion entre la
capacitacion al puesto y desempefio laboral en los trabajadores de

hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco-2024.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacién, en este apartado se centra en las variables de
capacitacion del personal y desempefio laboral, con el objetivo de investigar
la relacion entre estas dos variables. Ademas, se presentan resultados de
otras investigaciones relacionadas con el tema estudiado, los cuales fueron

analizados criticamente para revelar informacion relevante.

En cuanto a la variable capacitacion del personal en su dimension
evaluacion del aprendizaje en el inciso: He comprendido plenamente los
conceptos presentados durante la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la
empresa. En la tabla 11, muestra el mayor porcentaje con un 28.5% se
posiciona en la categoria neutral de "ni de acuerdo ni en desacuerdo” esto
sugiere que los empleados no estan completamente convencidos de la
comprensiéon de los conceptos impartidos en las capacitaciones. De igual
modo en Colombia, Avila et al. (2022) en su investigacion titulada
"Elaboracibn de un Programa de Formacién para el Personal del
Supermercado Camillin”, la muestra consisti6 en 6 trabajadores de dicho
establecimiento, compuesta por 4 hombres y 2 mujeres, donde después del
analisis de datos se encontr6 en cuanto al inciso, la empresa responde dudas
e inquietudes durante el proceso de las capacitaciones, el 66.7% refiere que
casi nunca. Evidenciando dudas e inquietudes en este porcentaje.
Concluyendo de este modo que existe deficiencias en el proceso de
capacitacion del personal, donde identificaron areas especificas que

necesitan mejorar.

En la dimensién capacitacién basada en competencial al personal en el
inciso: Mi rendimiento ha mejorado notablemente después de la(s)
capacitacion(es) brindada(s) por la empresa. En la tabla 17 se muestra el
nivel predominante que es ni acuerdo ni desacuerdo, representado por un
52.4% junto con una proporcion de empleados en desacuerdo, sugiriendo
asi que las capacitaciones actuales pueden no estar cumpliendo su objetivo

de mejorar el desempefo laboral de manera efectiva. Esto subraya la
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necesidad de revisar y optimizar los programas de capacitacion para
garantizar que sean mas efectivos y se traduzcan en mejoras tangibles en
el rendimiento de los empleados. Por su parte, Peniche (2023) llevo a cabo
una investigacion titulada Gestion del talento humano y desemperio laboral de
los colaboradores de Hipermercado peruano Plaza Vea Tumbes. Con una
muestra 85 colaboradores, a diferencia del estudio sus hallazgos revelan
una alta correlacién entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Especificamente, la capacitacion fue vista como altamente efectiva,
con un 89% de influencia positiva en el desempefio laboral, corroborada por
un coeficiente de Rho de Spearman de 0.827.

En la variable desempefio laboral en su dimensiéon liderazgo en el
inciso: El empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo. en la
tabla 29 se observa que los directivos opinan que el empleado es efectivo
para inspirar y motivar a su equipo evidenciando un 66.67% que esta de
acuerdo. Sugiere que el empleado tiene una fuerte capacidad de liderazgo y
es considerado un recurso valioso para el equipo. Por su parte, Abreo y
Choloquinga (2022) en su estudio “Capacitacion y su incidencia en el
desempefio laboral del personal de la ferreteria Bonilla en el Canton la Mana,
2022”, con una muestra de 35 empleados de la ferreteria Bonilla el
empleador refiri6 en la entrevista que a veces el personal no tiene
motivacion para desarrollar sus actividades laborales, debido al ambiente es

forzoso laboral.

En el inciso: El empleado demuestra la habilidad de comunicarse
efectivamente con su equipo. La tabla 31 muestra que los jefes y directivos
consideran que el empleado demuestra la habilidad de comunicarse
efectivamente donde el 66.7% de acuerdo. Esta distribucion indica una
percepcion mayormente neutral sobre la capacidad del empleado para
comunicarse eficazmente con su equipo. Por su lado, Abreo y Choloquinga
(2022) hallo que frecuentemente los trabajadores y miembros en general de

la empresa son amables y cooperan en equipo en cada actividad.

En este capitulo se discute los resultados hallados en la hipoétesis

general:
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Existe relacion significativa entre capacitacion del personal y
desempeiio laboral en los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C.
Huanuco- 2024.Se encontr6 un valor de p 0,828 que es superior al 0,05, por lo
tanto, se acepta la hipdtesis nula, es decir no existe relacién entre la
capacitacion del personal y desempefio laboral en los trabajadores de
hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco-2024. De manera similar, Mego
(2022) en su investigacion titulada “Capacitacion y desemperio laboral en la
distribuidora San Benito Tingo Maria 2022”, cuya muestra fueron 5 jefes de
area y 25 colaboradores, donde sus resultados concluye que no existe una
relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral, con un
valor de P-Valor superior a 0,541 y un coeficiente de correlacion de

Spearman rho de 0,369, lo que indica una correlacion positiva baja.

De diferente manera, Espiritu (2021) en su estudio “gestiéon de recursos
humanos y rendimiento laboral del personal operativo en la empresa
constructora Ecoram SAC. Cerro de Pasco — 2019”, donde su muestra
fueron 38 trabajadores. Revelo en sus hallazgos, que existe una relacion
significativa entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento laboral,
evidenciando asi un coeficiente de 0.666. Asimismo, especificamente afirma
gue la capacitacion al personal si esta relacionado significativamente con el
rendimiento laboral del personal, dado que el p- valor es menor a 0.05y a su
vez, el coeficiente de correlacion es de 0, 796, lo cual indica una relacion

positiva de nivel positiva muy fuerte.
En el siguiente apartado se discute las hipétesis especificas de trabajo:

Existe relacion significativa entre la evaluacion de aprendizaje y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C,
Huéanuco 2024.Se encontré un valor de p 0.785, por lo tanto, se acepta la
hipétesis nula, es decir, no existe relacion entre la evaluacion del aprendizaje
y desempefio laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C,
Huanuco-2024. Por otro lado, Lostaunau (2022) llevd a cabo una
investigacién titulada “Motivacion en el desempefio Laboral de los

Empleados de Hipermercados Tottus S.A. durante la Pandemia de Covid- 19,
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en Independencia, Lima, 2020”, donde su muestra fueron 166 trabajadores.
Los resultados evidencian una correlacion moderada de 0.412, es decir, la
motivacion se relaciona moderadamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de Hipermercados Tottus S.A., esto sugiere que el rendimiento
de cada empleado estd influenciado en gran medida por los niveles de
motivacion que experimentan en su entorno laboral. Aunque ambos estudios
no cuentan con la misma variable se podria decir, que la motivacion parece
jugar un papel importante en el desempefio laboral de los empleados. Esto
podria sugerir que otros factores podrian estar influyendo directamente en el
rendimiento laboral de los empleados de Hipermercados Tottus S.A. en
Huénuco en 2024, y podria ser beneficioso explorar y abordar esos factores

para mejorar el desempefio general del personal.

Existe relacién significativa entre la capacitacion basada en
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en Hipermercados
Tottus S.A.C, Huanuco, 2024. Se encontré un valor de p 0.825, el cual
sugiere aceptar la hipotesis nula, es decir, no existe relacion entre las
capacitaciones basadas en competencias al personal y desempefio laboral
en los trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco- 2024.Por su
parte Ledn (2023) en su investigacion concluye que existe una relacion
significativa, aunque de nivel débil (p=0.00; Rho= 0.373), entre la
capacitacion del personal y el desempefio laboral en Papelera del Perd SAC
en Lima durante el afio 2020, indicando que a medida que aumenta la

capacitacién, mejora el desempefio laboral.

Existe relacion significativa entre la capacitacion del puesto y el
desempefo laboral de los trabajadores en Hipermercados Tottus S.A.C,
Huanuco 2024.Se encontro un valor de p 0,625 que es superior al 0,05, por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la hipétesis nula: No
existe relacion entre la capacitacion al puesto y desempefio laboral en los
trabajadores de hipermercados Tottus S.A.C, Huanuco-2024.De diferente
manera, Hermosilla y salvador (2020) en su estudio “Contratacion de
personal y desempefio laboral en la municipalidad distrital de San Francisco
de Asis — Lauricocha — Huanuco — 2019” con una muestra 28 trabajadores,
concluye que hay correlacién baja significativa(r = 0,116) entre la dimensién

108



capacitacion del personal y el desempefio laboral. Indicando que mientras no
existe una capacitacion del personal no habrd un mejor desempefio laboral

por parte de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Conclusiones del objetivo general

En la tabla 44, se muestra que hay un coeficiente de correlacion de
0.115 indicando una correlacion débil positiva entre la variable Capacitacion
del personal y Desempefio laboral y el valor p de 0,828 que sugiere que esta
relacion no es estadisticamente significativa, contexto que se evidencia en las

tablas del niumero 11 al 42 de los resultados.
Conclusiones de los objetivos especificos

En la tabla 45, se observa que hay una correlacion de 0,118 indicando
una correlacién débil positiva entre la variable evaluacién del aprendizaje y
desemperio laboral y un valor de p 0,785 que sugiere que esta relacién no es
estadisticamente significativa, situacibn que se comprueba en las tablas
nameros 11, 12. 13, 14, 15y 16 de los resultados del presente estudio.

La tabla 46 evidencia que hay una correlacién de 0,005 indicando una
correlacion de 0,005 muy débil positiva entre las variables capacitaciones
basadas en competencias al personal y desempefio laboral y un valor de p
0,825 que sugiere que la relacibn no es estadisticamente significativa,
escenario que se evidencia en las tablas nimeros 17 al 29 del V Capitulo

Resultados.

En la tabla 47, se muestra que hay una correlaciéon de 0,075 indicando
una correlacion de 0,005 muy débil positiva entre las variables capacitacion
al puesto y desempefio laboral y p valor de 0,625 que sugiere que la relacién
no es estadisticamente significativa, no existe relacién entre la capacitacion
al puesto y desempefio laboral en los trabajadores de hipermercados Tottus
S.A.C, Huanuco-2024, realidad que se observa en las tablas N° 21 al 26 del

capitulo V de la investigacion.
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RECOMENDACIONES

Implementar un sistema de evaluacién continua que permita medir el
impacto de la capacitaciébn en el desempefio laboral. Esto podria incluir
evaluaciones periddicas y revisiones de desempefio antes y después de la

capacitacion.

Implementar métodos de aprendizaje mas practicos y activos, como
talleres, simulaciones y estudios de caso, que permitan a los empleados
aplicar los conocimientos adquiridos en situaciones que simulen su entorno

laboral.

Proporcionar seguimiento y asesoramiento continuo para ayudar a los
empleados a aplicar lo aprendido en sus roles diarios y evaluar como la

capacitacion ha impactado en su desempefio.

Se sugiere necesario reevaluar y mejorar las estrategias de
capacitaciéon para que estas puedan ser realmente efectivas y contribuyan
de manera tangible al desarrollo profesional y al desempefio de los
empleados. Asimismo, asegurarse de que las herramientas y métodos
utilizados para evaluar la efectividad de la capacitacion sean adecuados y

capturen de manera precisa el impacto en el desempefio.

Se recomienda personalizar los programas de capacitacion segun los
roles y necesidades individuales de los empleados para que sean mas
relevantes y utiles. Esto puede implicar la creacion de mdédulos especificos

para distintos niveles y areas de la empresa.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CAPACITACION DEL PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE HIPERMERCADOS
TOTTUS S.A.C. HUANUCO-2024.

FORMULACION DIMENSIONES INDICADORES . TECNICAS E
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
DEL INSTRUEMNT
PROBLEMA (OF
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; . . = Evaluacion de . ) TECNICA
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. ., ., aprendizaje o
relaciona la relacién entre relacion entre P ] - capacitacién
o o o Encuesta
capacitacion del capacitacion del capacitacion del - Se Aplica el NIVEL
personal con el personal y personal y conocimiento en el Correlacional.
desempefio laboral desempefio desempefio trabajo
de los trabajadores  laboral en los laboral en los Capacitacié n - Transferencia de ENFOQUE INSTRUMENTO S
de Hipermercados  trabajadores de trabajadores de o itati
p J J del personal aprendizaje a Cuantitativo.
Tottus S.A.C. Hipermercado s hipermercados situaciones nuevas
Huanuco 20247 Tottus Tottus S.A.C, » Capacitacion - Desempefio DISENO
ESPECIFICAS: S.AC, Huanuco-2024 basada en individual antes y No

experimental,
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(UIAERENS VERITATEM

ANEXO 2

CUESTIONARIO CAPACITACION DEL PERSONAL

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre la capacitacion del personal y
el desemperfio laboral en los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C
Huanuco 2024.

INTRUCCIONES: Por favor sirvase a marcar con (X) la opcién que mejor se adecue

a su experiencia en cuanto a la siguiente escala.

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Acuerdo

CAPACITACION DEL PERSONAL

N° ITEMS 1 2 3 4 5

EVALUACION DE APRENDIZAJE

1 | He comprendido plenamente los conceptos presentados
durante la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa.

2 | Puedo explicar claramente los conocimientos adquiridos

durante la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

3 | En mi trabajo diario utilizo los conocimientos adquiridos

durante la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

4 | En mi entorno laboral aplico los procedimientos aprendidos

en la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

5 | Ante nuevas situaciones laborales soy capaz de aplicar los
conocimientos adquiridos durante la(s) capacitacion(es)

brindadas por la empresa

6 | Muestro adaptabilidad al utilizar el aprendizaje de la(s)
capacitacion(es) brindadas por la empresa en diferentes

contextos de trabajo.

CAPACITACION BASADA EN COMPETENCIAS AL PERSONAL
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7 | Mirendimiento ha mejorado notablemente después de la(s)

capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

8 | Demuestro una diferencia significativa en mi desempefio tras
haber completado la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la
empresa

9 | Aplico eficazmente las habilidades adquiridas durante la(s)
capacitacion(es) brindada(s) por la empresa en situaciones

practicas.

10 | Me siento seguro al utilizar las habilidades aprendidas en

la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa en mi

trabajo.

CAPACITACION EN EL PUESTO

11 | Considero que la(s) capacitacion(es) que recibo por la
empresa es directamente relevante para mi puesto de

trabajo.

12 | Creo que la(s) capacitacidn(es) que nos brinda la empresa

ha aumentado mi competencia en mi puesto de trabajo.

13 | Me siento mejor preparado para enfrentar desafioslaborales

después de la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

14 | Tras la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa, he
desarrollado habilidades que me permiten afrontar nuevas
responsabilidades en mi trabajo.

15 | Durante la(s) capacitacién(es) que nos brinda la empresa, he

recibida retroalimentacion util sobre mi desempefio laboral.

16 | Durante la(s) capacitacion(es) que brinda la empresa

considero valiosa la retroalimentacion proporcionada para mi

desarrollo profesional.

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ANEXO 3

\

INSTRUMENTO

DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Determinar la relacién que existe entre la capacitacion del personal y

el desempefio laboral en los trabajadores de Hipermercados Tottus S.A.C.
Huanuco 2024.

INTRUCCIONES: Por favor sirvase a marcar con (X) la opcion que mejor se adecue

a su experiencia en cuanto a la siguiente escala.

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni acuerdo, ni | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
DESEMPENO LABORAL
N° ITEMS 2 3 4
LIDERAZGO
1 | El empleado muestra iniciativa en sus tareas
2 | El empleado toma la iniciativa en la resolucion de problemas
3 | El empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo
4 | El empleado logra motivar al equipo hacia el logro de
objetivos
5 | El empleado demuestra la habilidad de comunicarse
efectivamente con su equipo
6 | El empleado comunica claramente las metas y objetivos del
equipo
PLANEACION
7 | Elempleado es efectivo en la planificacion de sus actividades
laborales
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8 | El empleado realiza una planificacion efectiva para alcanzar

objetivos

9 | El empleado organiza eficientemente sus responsabilidades

de trabajo.

10 | El empleado asignha tareas de manera organizada con sus

compaiieros de trabajo.

SATISFACCION EN EL TRABAJO

11 | El empleado demuestra un nivel adecuado de autocontrol en

situaciones laborales

12 | El empleado controla sus emociones en el trabajo

13 | El empleado mantiene la calma bajo presion en situaciones

laborales

14 | El empleado se siente valorado por la empresa en su trabajo

diario

15 | El empleado logra desenvolverse adecuadamente en

situaciones estresantes en el trabajo

16 | El empleado se siente reconocido por sus logros y esfuerzos

en el trabajo.

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ANEXO 3
CONSTANCIA DE VALIDACION

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: CAPACITACION DEL PERSONAL

N[ g al o] g0 [T B g oL =] o o PP PP PPPPPPPPPPPPN

Especialidad:

Aol gal o d o 1T BT 0 1] A 010 0= 1 (o PP TP PP PPPPPPPRPPPR
“Calificar con 1. 2. 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia. coherencia. suficiente y claridad”

_ . Relevanci ) o ) _
Dimension ITEMS Coherencia | Suficiencia | Claridad
a
1. El empleado muestra iniciativa en sus tareas
2. El empleado toma la iniciativa en la resolucion de problemas
3. El empleado es efectivo para inspirar y motivar a su equipo
LIDERAZGO

4. El empleado logra motivar al equipo hacia el logro de

objetivos

5. El empleado demuestra la habilidad de comunicarse

efectivamente con su equipo
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6. El empleado comunica claramente las metas y objetivos del

equipo

PANEACION

7. El empleado es efectivo en la planificaciéon de sus

actividades laborales

8. El empleado realiza una planificacion efectiva para alcanzar

objetivos

9. El empleado organiza eficientemente sus responsabilidades

de trabajo.

10. El empleado asigna tareas de manera organizada con sus

compairieros de trabajo.

Capacitacion

en el puesto

11. Considero que la(s) capacitacion(es) que recibo por la
empresa es directamente relevante para mi puesto de
trabajo.

12. Creo que la(s) capacitacion(es) que nos brinda la empresa

ha aumentado mi competencia en mi puesto de trabajo.

13. Me siento mejor preparado para enfrentar desafios laborales

después de la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa
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14. Tras la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa, he

desarrollado habilidades que me permiten afrontar nuevas
responsabilidades en mi trabajo.

15. Durante la(s) capacitacion(es) que nos brinda la empresa, he

recibido retroalimentacion util sobre mi desempefio laboral.

16. Durante la(s) capacitacion(es) que brinda la empresa

considero valiosa la retroalimentacion proporcionada para mi

desarrollo profesional.

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE LA VARIABLE: CAPACITACION DEL PERSONAL
N (o g gl o] g=a o [T B =g 01T o o PP TP PP PPPPPPPPTPPPPN

Especialidad:

[NTeY gl oY = [=) T K3 4 8 U1 1 0 1=1 0] (0 LU T TR TP RRTRTR

“Calificar con 1. 2. 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia. coherencia. suficiente y claridad”

Dimension

ITEMS

Relevanci

a

Coherencia

Suficiencia

Claridad

133




Evaluaciéon del

aprendizaje

. He comprendido plenamente los conceptos presentados

durante la(s) capacitacién(es) brindada(s) por la empresa.

. Puedo explicar claramente los conocimientos adquiridos

durante la(s) capacitacién(es) brindada(s) por la empresa

. En mi trabajo diario utilizo los conocimientos adquiridos

durante la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

. En mi entorno laboral aplico los procedimientos aprendidos

en la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa

. Ante nuevas situaciones laborales soy capaz de aplicar los

conocimientos adquiridos durante la(s) capacitacion(es)
brindadas por la empresa

. Muestro adaptabilidad al utilizar el aprendizaje de la(s)

capacitacion(es) brindadas por la empresa en diferentes
contextos de trabajo.

CAPACITACION
BASADA EN

. Mi rendimiento ha mejorado notablemente después de la(s)

capacitacion(es) brindada(s) por la empresa
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COMPETENCIAS
AL PERSONAL

8. Demuestro una diferencia significativa en mi desempefio tras
haber completado la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la
empresa

9. Aplico eficazmente las habilidades adquiridas durante la(s)
capacitacion(es) brindada(s) por la empresa en situaciones
practicas.

10. Me siento seguro al utilizar las habilidades aprendidas en
la(s) capacitacion(es) brindada(s) por la empresa en mi
trabajo.

SATISFACCION
EN EL
TRABAJO

11. El empleado demuestra un nivel adecuado de autocontrol en

situaciones laborales

12.El empleado controla sus emociones en el trabajo

13. El empleado mantiene la calma bajo presién en situaciones

laborales

14. El empleado se siente valorado por la empresa en su trabajo

diario

15. El empleado logra desenvolverse adecuadamente en

situaciones estresantes en el trabajo
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16. El empleado se siente reconocido por sus logros y esfuerzos
en el trabajo.

136




ANEXO 4
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION O PERSONAS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS
SOLICITUD DE AUTORIZACION

SOLICITUD DE AUTORIZACION
Garente General Ma&xémo Reciba Usted un cordial saludo de i
Universidad De Huanuco, Facultad De Ciencias Administrativas. Que
estoy realzandoc una investigacion denominada “‘Capacitacidén Del
Personal Y Desempefio Laboral En Log Trabajadores De Hipermercados
Tottus Huanuco-2024" El cual liene como propasito determinar la
relacian entre capacitacion del personal y el desempefio laboral en los
trabajadores de hipermearcados Tottus Huanuco-2024,
Para ello Ud. respondera 2 cuestionanos:

» Cuestionario para medir & desempeno labaral

» Cuestionario capacitacion del personal|

Su panticipacion es voluntaria, los resultados seran de ulllidad
para mejorar los programas de capacitacion para trabajagores de
Hipermercades Tottus Huanuco, para =llo e3 necesano que conlesle

con smnceridad.

Marmue con una X su respuesta

X []

S| acepto participar **No acepto participar
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ANEXO 5

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION O PERSONAS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

—

i

" CARTA DE AUTORIZACION DE USODE | @ ]
INFORMACION .:. TOTTU$

Yo Méximo Montes Garsy identificado con DNI 1Cc5 188 an mi calidad de
Gerente General de Hipermercados Tottus Hudnuco / del area de Administracion
¥ gerencia de i3 mnstitucion Hipaermercados Tottus Hudnuco con RU.C. N*
20393864886, ubicada en la ciudad de Hudnucs Perl.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A Iz sefiorita CARINA LIZ MERINO HUINLCAHUAMAN, identificado con DNI*
75552410, egresado de la Camrera Profesional de Administracicn de Empresas
para que tengs acceso para la elaboracidn de su encuesta, con s finalidad de
que pueda desarmollar su tesis Udiada “LA CAPACITACION DEL PERSONAL
Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
HIPERMERCADOS TOTTUS HUANUCO-2024" para optar el grado titulo
profesional en Acministracitn de Emoresas.

/f]

f
||‘ ’ d "
S el

-
1"

GERENTE GENERAL DE HIPERMERCADOS TOTTUS HUANUCO

DNE 420S1930
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ANEXO 6
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.

Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.
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Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.

Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.
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Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.

——

Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.
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Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.
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Foto tomada a los operadores de Hipermercados Tottus S.A.C. y al personal
administrativo de la ciudad de Huanuco.
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