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RESUMEN

La tesis se tituld “Plan de capacitaciéon para mejorar el desempenio laboral de los
empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023". La presente
investigacion considerd6 como problema general: ¢Como proponer un plan de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral en empresas de retail deportivas
en Lima, 2023? Asimismo, tuvo como objetivo general: Proponer un plan de
capacitacién para mejorar el desempefio laboral de los empleados en empresas de
retail deportivas en Lima, 2023. El estudio, utilizando un enfoque de investigacion
aplicada, de caracter no experimental y transversal descriptivo, examind la relacion
entre la capacitacion y el desempefio laboral mediante métodos cuantitativos. Los
resultados significativos (Rho de Spearman = 0.552, p < 0.001) confirmaron que un
aumento en la participacion en planes de capacitacion correlacioné directamente
con mejoras en el desempefio laboral, validando la hip6tesis principal del estudio.
Este estudio no solo propuso un plan de capacitacion ajustado a las necesidades
reales de los empleados, sino que también ofrecié una metodologia estructurada
para evaluar sus impactos, subrayando su relevancia para impulsar la productividad
en el competitivo mercado de retail deportivo en Lima.

Palabras clave: Plan de capacitacion, desempefio laboral, retail

deportivo, eficiencia operativa.



ABSTRACT

The thesis was titled "Training Plan to Improve the Job Performance of Employees
in Sports Retail Companies in Lima, 2023." The present research considered the
general problem: How to propose a training plan to improve job performance in
sports retail companies in Lima, 2023? Likewise, it had the general objective: To
propose a training plan to improve the job performance of employees in sports retalil
companies in Lima, 2023. The study, using an applied research approach, of a non-
experimental and cross-sectional descriptive nature, examined the relationship
between training and job performance through quantitative methods. The significant
results (Spearman's Rho = 0.552, p < 0.001) confirmed that an increase in
participation in training plans directly correlated with improvements in job
performance, validating the main hypothesis of the study. This study not only
proposed a training plan tailored to the real needs of employees but also offered a
structured methodology to evaluate its impacts, highlighting its relevance to boosting

productivity in the competitive sports retail market in Lima.

Keywords: Training plan, job performance, sporting retail, operational efficiency.



I. INTRODUCCION

En el entorno actual de los negocios, resultdé crucial que las empresas se
enfocaran en la capacitacion y desempefio de sus empleados como elementos
fundamentales para lograr un crecimiento sostenible y alcanzar el éxito. Un
elemento clave en este contexto fue la implementacién de un plan de capacitacion
destinado a potenciar la eficacia profesional del personal en empresas retail
deportivas en Lima. Dicho esquema se transformo6 en un recurso esencial para la

evolucion y el desarrollo de las empresas.

A nivel internacional, Browser (2019) destaco en su estudio que Brasil enfrento
desafios en su desempefio laboral, manifestados en altos niveles de informalidad,
baja productividad y desigualdad salarial. Estos sintomas son consecuencia de
diversas causas identificadas, como la ausencia de inversiéon en educacion y
competencias, asi como la escasa innovacion tecnolégica en las empresas y la
deficiente gestibn empresarial. Estas causas tuvieron consecuencias significativas
para Brasil, como una menor competitividad a nivel internacional y un aumento en
los niveles de desigualdad y pobreza. El autor sugiri6 la implementacion de politicas

que promuevan la innovacion tecnoldgica y mejoren la gestion empresarial.

Segun Guerrero (2019), en México, el desempefio laboral se vio perjudicado por la
escasez de empleo formal, la falta de productividad y los salarios bajos. Ademas,
la inestabilidad laboral pudo generar estrés y afectar negativamente el bienestar
emocional de los trabajadores. Las causas del bajo rendimiento laboral en México
abarcaron la escasez de inversiones en educacion y formacion, el empleo informal,
la corrupcién y la falta de politicas publicas adecuadas para fomentar el crecimiento

de la economia y la creacion de empleo.

Wilson y Thomson (2017) analizaron la situacion actual de los planes de
capacitacion en diferentes paises, incluyendo Australia, Canada y Sudafrica.
Evaluan los signos de un plan de capacitacion ineficaz, como la falta de relevancia
y la falta de transferencia de habilidades al puesto de trabajo. Ademas, identificaron

los factores fundamentales que contribuyeron a estos problemas.

De acuerdo con el estudio realizado en Ecuador por Martinez y Méndez (2017), se
examind el impacto de un plan de capacitacion en el rendimiento laboral de una

empresa de servicios. Los resultados revelaron que la formacion tuvo un impacto



importante en la mejora del rendimiento del personal, incrementando su
conocimiento y habilidades en areas especificas. Ademas, se constaté que la
formacién tuvo un efecto positivo en la motivacién de los trabajadores y en la
satisfaccion en el trabajo, lo cual contribuyé a una mayor productividad y retencién

de talento.

Segun Cappelli y Tavis (2016), el analisis se centré en evaluar el estado actual de
los planes de formacion en diversos paises, abarcando naciones como Estados
Unidos, Reino Unido y Alemania. Se investigaron las sefiales tipicas que indican la
ineficacia de estos planes, tales como la falta de alineacion con las necesidades
empresariales y la ausencia de un seguimiento y evaluacién adecuados. También
se identificaron las razones fundamentales detras de estos problemas, incluyendo
la falta de liderazgo. El estudio proporciono sugerencias para mejorar la concepcion
y ejecucion de los planes de capacitacion.

Segun Lora (2016), la regién de América Latina se distinguié por tener un bajo
desemperio laboral en comparacioén con otras partes del mundo, lo cual se refleja
en tasas de crecimiento econémico y desarrollo mas bajas. Las razones de este
bajo desempefio incluyeron la falta de inversién en la ensefianza y la formacion, la
prevalencia de empleo informal y la falta de incentivos para el sector empresarial.
Estas consecuencias del bajo rendimiento laboral se tradujeron en altos niveles de
pobreza, desigualdad social y falta de oportunidades de desarrollo tanto personal
como profesional, ademas de tener un impacto negativo en la competitividad de la
region.

A nivel nacional, Garcia (2023), examino los factores determinantes del desempefio
laboral en Peru. Se analizaron variables como la motivacioén, el liderazgo, el clima
organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional. Se destacaron la
importancia de promover un entorno favorable y brindar oportunidades de

crecimiento para mejorar el desempefio de los trabajadores peruanos.

Asi como Diaz (2023) examino que, para mejorar el desempefio laboral en Peru,
se deben realizar diversas estrategias. Se enfoco en la importancia de establecer
objetivos claros y realistas, brindar feedback y reconocimiento por el trabajo bien

hecho, y fomentar un ambiente laboral saludable y colaborativo.



El autor Delgado (2021) argumento que la falta de entrenamiento y desarrollo
constante en las compafias en Peru esta estrechamente relacionada con un bajo
nivel de desempefio laboral, falta de motivacion y disminucion en la productividad.
Por lo tanto, se propuso implementar programas de entrenamiento efectivos como

una solucion para mejorar el desempefio laboral de los empleados.

Segun Torres (2020), existen deficiencias en el disefio y ejecucidon de muchos
planes de capacitacion en el sector empresarial peruano, lo que limita su
efectividad. Estas deficiencias se atribuyeron a la ausencia de alineamiento entre
los objetivos del plan de capacitacidn y las necesidades reales de los empleados y
la empresa, asi como a la falta de seguimiento y evaluacion adecuada. Estas
deficiencias tuvieron consecuencias negativas, como una baja transferencia de
conocimientos a la practica laboral, una baja motivacién del personal para participar

en programas de capacitacién y un impacto deficiente en el desempefio laboral.

Las causas de esta situacion se debieron a las deficiencias en la ejecucion de los
planes de capacitacion, falta de armonizacion entre los objetivos del plan. Como
consecuencia, se presenta una baja productividad, falta de adaptabilidad al cambio
e insatisfaccion laboral. Sin embargo, se pronosticO que, si se mejoran la
implementacion y el disefio de los planes de capacitacion, asegurando una
alineacion adecuada con las necesidades reales, asignando recursos suficientes y
realizando un seguimiento y evaluacidon constante, se espera un mejoramiento

significativo del desempefio laboral en las empresas peruanas (Gonzalez, 2020).

En muchas empresas peruanas, se observé la falta de un plan de capacitacion
estructurado, lo que resulta en la falta de conocimientos y habilidades actualizadas
entre los empleados, segun sefiala (Pérez, 2019). Entre las causas identificadas se
encontraron el desconocimiento de la importancia de la capacitacién, la escasez de
recursos asignados a programas de formacion y la carencia de una cultura
organizacional que valore el aprendizaje continuo. Estas deficiencias tuvieron
consecuencias negativas, como la obsolescencia de habilidades, baja
productividad y dificultad para adaptarse a los cambios. Para mejorar su
rendimiento y competitividad, se recomendd que las empresas peruanas

reconozcan la importancia de implementar planes de capacitacion efectivos.



En Lima, las tiendas deportivas enfrentaron retos en capacitacion y desempeiio
laboral. A menudo, los programas de formacién no satisfacian las necesidades del
sector, llevando a una preparacion deficiente del personal. Existi6é una brecha entre
lo que se ensefaba en las capacitaciones y las habilidades practicas requeridas, lo
que repercute en la eficiencia y la satisfaccion del cliente, afectando la
competitividad de la empresa. Por ello, fue vital que estas compafias establezcan
y ejecutaran planes de capacitacién que solucionen estas deficiencias y potencien
el rendimiento de sus trabajadores.

El sector del retail deportivo en Lima enfrento desafios Unicos debido a la rapida
evolucion de las tecnologias y tendencias del mercado, que exigieron una constante
actualizacion de habilidades y conocimientos entre los empleados. Una de las
principales causas del problema es la obsolescencia de las habilidades actuales de
los empleados frente a las innovaciones en productos deportivos y estrategias de
marketing digital, lo que impidi6 que las empresas maximicen su eficiencia
operativa y satisfaccion del cliente. Ademas, la intensa competencia en el mercado
local exigi6 una diferenciacion clara, que solo pudo lograrse a través de una fuerza
laboral bien capacitada que entendiera profundamente tanto los productos que

vendia como las necesidades y comportamientos del consumidor moderno.

Sin embargo, muchas empresas carecieron de un sistema estructurado de
capacitacidon que abordara estas necesidades especificas, resultando en una
ejecucion inconsistente de las estrategias de ventas y marketing y una
representacion de la marca que no siempre se alineo con los estandares globales
ni con las expectativas de los consumidores. Este déficit en la capacitacion y
desarrollo de habilidades conllevo directamente a una merma en el desempefio

laboral y, por ende, en la productividad general de las empresas.

Dada la situacion antes planteada, surgié la necesidad de responder a las
siguientes interrogantes de investigacion, Problema de tipo general: ¢Como
proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en empresas
de retail deportivas en Lima, 20237? y los problemas especificos: 1) ¢ Cudl es el nivel
de capacitacion de los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 20237;
2) ¢ Cual es el nivel de desemperiio laboral de los empleados en empresas de retalil

deportivas en Lima, 20237?; 3) ¢Como se puede disefiar un plan de capacitacion



para mejorar el desempefio laboral de los empleados en empresas de retail

deportivas en Lima, 20237.

El presente estudio se justifico desde la perspectiva de la justificacién social porque
fue amplia y abarco varios aspectos importantes. En primer lugar, el desarrollo
individual y profesional de los trabajadores. Fue esencial para su crecimiento y su
desempeiio laboral. Un plan de capacitacion efectivo pudo brindarles nuevas
habilidades y competencias, lo cual también mejor6 su calidad de vida al reducir el
estrés laboral y promover un buen equilibrio entre el trabajo y la vida. Ademas, la
capacitacién también fortalecié la comunidad laboral al fomentar un ambiente de
trabajo colaborativo y productivo, con intercambio de conocimientos y colaboracién

entre colegas.

Asimismo, se justificO desde la perspectiva practica porque tener un personal
capacitado y competente pudo reducir los costos operativos al disminuir los errores
y retrabajos, y al mejorar la eficiencia en la realizacion de las funciones. La
capacitaciéon también ayud6 a los empleados a adaptarse a los cambios en el
mercado, tecnologia y otros factores externos que pudieron afectar el desempefio
laboral y la productividad. Al proporcionar oportunidades de capacitacion y
desarrollo a los empleados, se mejord su satisfaccion laboral y compromiso con la

empresa, lo cual pudo aumentar su retencién a largo plazo.

De igual manera, la justificacion tedrica para implementar un plan de capacitacion
en Adidas Peru se centré en las teorias del aprendizaje, la motivacién, la eficacia
personal y la mejora continua. Estas teorias sostuvieron que la capacitacion fue
esencial para mejorar el desempefio laboral de los empleados, aumentar su
motivacion y compromiso con la empresa, mejorar su percepcion de su capacidad
para realizar tareas y alcanzar objetivos y fomentar una cultura organizacional

orientada a la mejora continua.

Asimismo, desde el punto de vista metodoldgico porque busco llevar a cabo la
investigacion utilizando una metodologia rigurosa y sistematica. El uso de ésta

permitié obtener resultados validos y confiables.

La importancia de la investigacién tuvo el potencial de generar un impacto
significativo en la empresa, abordar un plan de capacitacion y desarrollo personal

y profesional fue crucial para mejorar el desempefio laboral, retener talento,



adaptarse al cambio, fomentar la innovacion y asegurar el cumplimiento de las
politicas. En un entorno empresarial dinamico y competitivo, estos elementos

fueron esenciales para el crecimiento, el éxito y la sostenibilidad de la empresa.

Por siguiente se plantearon los siguientes objetivos de investigacion, Objetivo
general: Proponer un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de
los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023. Mientras que, los
objetivos especificos son:1) Describir el nivel de capacitacién de los empleados en
empresas de retail deportivas en Lima, 2023; 2) Describir el nivel de desempefio
laboral de los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023; 3)
Disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los

empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023.

Del mismo modo, se propusieron como hipotesis de investigacion las siguientes:
Hipétesis General: Hi. El plan de capacitacion tendrd un impacto positivo
significativo en el desempeiio laboral de los empleados en empresas de retail
deportivas en Lima, 2023. Ho: El plan de capacitacion no tendra un impacto positivo
significativo en el desempefio laboral de los empleados en empresas de retail

deportivas en Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se subrayo la importancia de un plan de capacitaciéon que respondiera a las
necesidades especificas de los empleados y se ajuste a los objetivos estratégicos
de la empresa. Diversos estudios ofrecieron teorias y modelos que fundamentaron
este enfoque, facilitando el andlisis e interpretacion de los datos y contribuyendo

significativamente a alcanzar los objetivos del estudio.

Como antecedentes nacionales. El objetivo del autor Tarrillo (2023) fue proponer
un plan de capacitacion en la empresa Place Nice Chiclayo para mejorar el
desempefio del personal. Se utilizé6 una metodologia descriptiva con un disefio no
experimental y se trabajé con una muestra de 25 empleados de la empresa. Como
resultado, se presentd un plan de entrenamiento que se encontré que ayudaria a

mejorar el desempefio del personal, respaldando asi la hipétesis propuesta.

Segun Vasquez (2022) El informe investigé como disefiar un plan de capacitacion
para elevar el rendimiento del personal en el area de créditos de Caja Piura Agencia
Moshoqueque, analizando las variables de planes de capacitacion y desempefio
laboral. Se adopt6 un enfoque descriptivo y no experimental para examinar teorias
relevantes sin alterar las variables y se realiz6 en un Unico momento (corte
transversal). Se utiliz6 una encuesta como técnica y el cuestionario como
herramienta de recoleccion de datos. La poblacion fue de 24 colaboradores,
tratandose de un censo por su tamafio manejable. Los resultados indicaron la
necesidad de capacitaciones especificas para mejorar el desempefio, sugiriendo
que la empresa enfatice el reconocimiento del esfuerzo a través de incentivos. Las
conclusiones apuntan a la implementacion de las recomendaciones propuestas

para optimizar la eficacia laboral.

Segun Calderon (2022), el objetivo principal fue desarrollar un programa de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral en el departamento de créditos de
la Caja Piura Agencia Moshoqueque. El estudio adoptdé un enfoque descriptivo y
utilizé un disefio no experimental, ya que no hubo manipulacion de variables.
Ademas, se utilizé un enfoque transversal, ya que se aplicé el instrumento en un
solo momento. Los resultados del trabajo de campo mostraron que la mayoria de
los empleados necesitan capacitacion especifica para realizar eficientemente sus

tareas asignadas. También se encontrd que el desempefio laboral puede mejorar a



través de incentivos tanto monetarios como no monetarios. En conclusion, se

recomienda que la institucion financiera valore el esfuerzo de cada empleado.

Vasquez (2022) en su estudio tuvo como objetivo demostrar que tan util es tener
un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral en Mi banco agencia
La Victoria, Chiclayo, no solo para un personal nuevo sino para cuando se ofrezcan
nuevos productos saber qué tipo de capacitacion se va a brindar de acuerdo con la
necesidad de la entidad y colaborador. Con un enfoque cuantitativo y descriptivo-
propositivo, se evaludé a 32 empleados mediante encuestas Likert. Los analisis de
SPSS y el Alfa de Cronbach confirmaron la confiabilidad del instrumento. Los
resultados indicaron un desempefio suboptimo relacionado con la falta de
formacion en nuevos productos, concluyendo con la necesidad de capacitacion

especifica para mejorar el servicio y la eficiencia en ventas.

Asi como Pintado (2021) propuso que el objetivo de su estudio fuera disefiar un
plan de capacitacion para optimizar el desempefio del personal administrativo de la
cooperativa Aprocassi. Utilizando un enfoque cuantitativo descriptivo y un disefio
preexperimental, se encuestd a 30 empleados mediante un cuestionario de 18
items. Los resultados revelaron que la mayoria no ha recibido capacitaciones,
aunque hay interés unanime en formaciones que mejoren sus competencias y
ambiente laboral. Se concluyo con la necesidad de invertir en el desarrollo

profesional para alcanzar las metas de la cooperativa.

A nivel internacional, se identificaron diversas practicas y estrategias efectivas en
empresas de distintos sectores y paises. En este sentido, el presente trabajo se
enfocd en revisar los antecedentes internacionales mas relevantes en torno a estas

variables.

Segun el estudio realizado por Robalino (2022) su objetivo principal fue crear un
plan de capacitacion que mejorara el liderazgo y el desempefio laboral en la
Empresa Eléctrica Riobamba en Ecuador. Para ello se llevo a cabo la investigacion
aplicada, de campo, transversal y observacional, con un enfoque cuantitativo y
correlacional. En cuanto a la evaluaciéon del liderazgo, se utilizaron cuestionarios
confiables y se desarrollaron formularios de evaluacion del desempefio basados en
competencias. Estos resultados destacaron la importancia de disefiar un plan de

capacitacion que se centre en el desarrollo de habilidades de liderazgo a través de



programas especificos que se adapten a las necesidades de cada individuo en su
puesto de trabajo. En conclusion, se describieron los pasos necesarios para
implementar el plan de capacitacion, asi como los niveles de evaluacion que
incluyen satisfaccion, aprendizaje, reducir las diferencias de cualificacion y los
indicadores de formacion a fin de garantizar la consecucién de los objetivos del plan

y el rendimiento de la inversién en formacion.

Borja (2022) tuvo como objetivo determinar de qué manera la capacitacion influye
sobre el desempefio laboral del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Chillanes, Provincia de Bolivar. Se empleé un enfoque
descriptivo, correlacional y aplicado, con una metodologia no experimental y
transversal. La poblacion de estudio fue de 65 trabajadores, evaluados mediante
encuestas con cuestionarios Likert. Los resultados revelaron que la capacitacion
tuvo un efecto alto positivo en el desempefio, concluyendo con la importancia de
las necesidades de formacion, desarrollo de competencias y la evaluacion del
impacto de la capacitacion, con correlaciones que oscilan entre 0,389y 0,496 segun

el coeficiente de Spearman.

El objetivo del estudio realizado por Gisbert (2021) fue analizar la conexion entre el
desempefio laboral y el sindrome de burnout en los empleados de la Federacién de
Asociaciones Municipales de Bolivia. Se emple6 una metodologia cuantitativa que
utilizé una técnica correlacional y un disefio no experimental transeccional. La
muestra consistiéo en 18 empleados de la organizacién. Los resultados revelaron
una correlacion negativa significativa entre el sindrome de burnout y el desempefio
laboral, indicando que niveles altos de sindrome de burnout estan asociados con
un rendimiento laboral mas bajo en los empleados de la Federacion de
Asociaciones Municipales de Bolivia. Como conclusion, se destaco la importancia
de contar con personal capacitado en recursos humanos para cuidar el bienestar

de los empleados y prevenir este sindrome.

También Sanchez (2021) en su estudio tuvo como objetivo proponer un plan de
capacitacion para mejorar el desempenio laboral en el area de Servicio al cliente de
la empresa eléctrica en Guayaquil. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo descriptivo
para diagnosticar y recoger datos cuantificables, que fueron analizados

estadisticamente. Con un caracter correlacional y transversal, la investigacion



explord la relacion entre las variables estudiadas. Los resultados de la prueba
Shapiro-Wilk confirmaron una distribucion normal, con correlaciones directas
moderadas en los objetivos especificos, concluyendo con una influencia positiva

del plan de capacitacion en el desempefio del personal.

Cérdenas (2021) en su estudio tuvo el propésito central examinar si existia una
correlacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los empleados
operativos en "BanEcuador B.P." en Guayaquil. Se adopté una metodologia
descriptiva correlacional no experimental con 30 empleados. Se emplearon
cuestionarios de capacitacion y desempefio laboral como herramientas de
medicion. Los resultados revelaron una ausencia de conexion significativa entre las
distintas dimensiones de capacitacion evaluadas y el desempefio laboral, llevando
a la conclusion de que, en este contexto especifico, la capacitaciébn no tuvo un

impacto significativo en el rendimiento de los empleados operativos.

El plan de capacitacion pudo usar la teoria del aprendizaje experiencial segun el
autor Kolb (1984). Segun esta teoria, el aprendizaje se produce a través de la
experiencia directa; por lo tanto, cuando se les dio la oportunidad de experimentar
y aplicar lo que estaban aprendiendo en situaciones reales, las personas
aprendieron mejor. Para mejorar el programa de capacitacion, se pudieron incluir
oportunidades de aprendizaje experiencial como simulaciones y préacticas en el

trabajo en el plan de capacitacion.

La teoria del aprendizaje significativo, creada por Ausubel (1963) fue muy
importante para el plan de capacitacion. Segun esta teoria, fue mas efectivo
aprender cuando los nuevos conocimientos se relacionan significativamente con
los conocimientos previos de una persona. En el contexto del plan de capacitacion,
esto significo que el disefio y la entrega de la capacitacion deben centrarse en
conectar los conceptos y habilidades que se ensefian con la experiencia y el
conocimiento previo de los participantes. Al hacerlo, se fomenté un aprendizaje mas

profundo y duradero, lo que ayudo a mejorar el desempefio laboral de las personas
en su lugar de trabajo.

Para abordar de manera efectiva la variable de plan de capacitacion, fue
fundamental aclarar los conceptos fundamentales que la componian. Littlewood &

Uribe (2018) definieron la capacitacién no solo como un evento Unico, Sin0o como
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un proceso continuo que tuvo como objetivo mejorar las habilidades de las
personas a lo largo de su vida laboral y requirio6 que el desarrollo de estas
habilidades estuviera en linea con el de la organizacién. Es un proceso continuo y
permanente basado en la deteccion adecuada de las necesidades y alineado con

la estrategia de la empresa.

Se brind6 a los empleados una variedad de oportunidades de capacitacion, que
fueron desde la formacion basica en el lugar de trabajo hasta la capacitacion
profesional. Estos programas de capacitacion abarcaron una amplia gama de
temas y estuvieron disponibles para todos los miembros del personal,
independientemente de su nivel jerarquico. El objetivo de la capacitacion fue
respaldar los objetivos estratégicos generales de la empresa. Se sugirié que los
programas de capacitacion se disefiaran de manera sistematica para que fueran
efectivos. Ademas, para crear un entorno que fomentara el aprendizaje, se debieron
tener en cuenta los siguientes principios: establecer metas, comprender la
importancia de la presentacion y el formato de la capacitacion, considerar las
diferencias individuales, promover la practica activa y el aprendizaje practico,
considerar el aprendizaje global en comparacién con el aprendizaje parcial, evaluar
el aprendizaje masivo en comparacion con el aprendizaje distribuido, y brindar

retroalimentacion y refuerzo (Snell et al., 2020).

El proceso de capacitacion, segun Louffat (2018), se refirié a la gestién continua y
sistematica del potencial humano, con el objetivo de brindar las condiciones
necesarias para el desarrollo de las habilidades profesionales y personales del

personal a lo largo del tiempo, ya sea a corto, mediano o largo plazo.

Como primera dimension de la primera variable; planificacidon y disefio; el concepto
de esta dimension en el terreno del desarrollo profesional se mantuvo consistente
con el paso del tiempo, pese a que las técnicas y herramientas para su
implementacion se han modernizado. Este término aludio a la etapa preliminar en
la creacién de un esquema de formacién, donde se determinaron las exigencias
formativas, se definieron las metas, se seleccionaron o crearon los contenidos de
capacitacion, se eligié la metodologia y se organizaron los recursos. El autor Louffat
(2016) definio que el disefio debia ajustarse a las especificaciones y estructura

organizativa, ser coherente para todos los niveles, areas y departamentos para un
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control eficaz, y aplicarse de manera focalizada ante desviaciones importantes de

los procesos estandar.

En cuanto a los cursos disefiados; se refirid a los cursos de capacitacion asignados
para el proceso de creacion sistematica de programas de aprendizaje estructurados
para mejorar las habilidades y el conocimiento de los empleados de una

organizacion (Alles, 2019).

Del mismo modo, el concepto de horas de formacion programadas se relaciono con
el volumen total de horas estipuladas para el entrenamiento y el avance profesional
en un lapso especifico. Estas horas programadas fueron esenciales para calcular
el tiempo requerido para cumplir con las metas formativas y el enriquecimiento de
habilidades dentro de la entidad. Se estructuro el contenido formativo en
secuencias progresivas, favoreciendo el autoaprendizaje y proporcionando
retroalimentacion instantanea. Este enfoque es ideal para capacitar a muchos
empleados simultdneamente, permitiéndoles avanzar a su propio ritmo (De la Calle
Duran & Ortiz, 2018).

También las competencias a desarrollar identificadas aludieron a la tarea de
catalogar las destrezas, conocimientos y disposiciones que los programas de
formacién pretendieron potenciar o instaurar en los asistentes. Inicialmente, fue
imprescindible identificar las competencias clave de la entidad, que luego
fundamentaron las habilidades exigidas a los empleados en distintas posiciones.
Estas habilidades se debieron calificar, detallando los patrones de conducta
esperados en varios niveles; asi, niveles superiores indicaran mayor dominio de

una habilidad, lo cual se aplicé igualmente a los niveles inferiores (Louffat, 2018).

Como segunda dimensiéon; Implementaciébn y ejecucion, en esta etapa se
operacionalizo la ejecucién de los programas, actividades o cursos de capacitacion,
la implementacion se refiri6 a la fase operativa donde se concretaron y
materializaron las estrategias educativas planeadas. Esta etapa abarco la puesta
en marcha de los modulos educativos, la asignacion de personal y materiales, asi
como la gestion organizativa esencial para el desarrollo de los médulos formativos,
ademas, la ejecucion incluyo el uso de metodologias de administracion de

proyectos para asegurar la puntualidad y adecuacion del plan de capacitacion,
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adaptandose a las retroalimentaciones y requerimientos emergentes para el

perfeccionamiento constante (Louffat, 2018).

Adicionalmente, la asistencia a la Capacitacion, evalud la frecuencia con la que los
empleados asistieron a los eventos de capacitacion previstos. Comunmente se
calculé como un porcentaje, indicando el nimero de inscritos que efectivamente se
presentaron en los seminarios o lecciones planificados. Este dato fue esencial para
apreciar el compromiso de los trabajadores con su evolucion profesional y su
entusiasmo por los programas de mejora ofrecidos por la entidad. lgualmente,
proporciono una perspectiva para revisar la eficacia en la comunicacion y
estructuracion de estos encuentros instructivos, ya que una asistencia disminuida
pudo revelar dificultades o incompatibilidades con los itinerarios laborales o el valor

que se le otorgo a la formacion brindada (Louffat et al., 2022).

Ademas, las sesiones impartidas sefialaron la suma de eventos formativos, tales
como lecciones, talleres o ponencias, que se efectuaron con éxito en un programa
de entrenamiento. Este criterio contabilizo todas las veces que se impartid
educacién a los empleados, cubriendo tanto las instancias presenciales como las
digitales. Resulto crucial para contrastar el avance real del plan de capacitacion
frente a lo establecido inicialmente. Las sesiones implicaron reuniones entre
gerentes y empleados para discutir y potenciar el rendimiento, incluyeron
autoevaluaciones, opiniones de compafieros y comentarios de clientes. Estas
evaluaciones continuas mantuvieron la motivacion del personal y facilitaron la

solucion de problemas (Don Hellriegel & Slocum 2021).

También, el cumplimiento del calendario de capacitaciones, se relacion6 con la
observancia de los plazos y momentos predeterminados para los eventos
educativos. Se analizo tanto el comienzo como la culminacion de cada instancia de
capacitacion para valorar la exactitud y la lealtad a los itinerarios previstos. Una
administracion adecuada del cronograma y una armonizacion efectiva entre
formadores y participantes, sumado a una organizacion eficaz de los medios y
lugares para el estudio, fueron reflejo de una elevada tasa de acatamiento (Diaz,
2023).

Ahora bien, la tercera dimension define el concepto de Evaluacion del aprendizaje

se refirié al proceso de medir y analizar la efectividad de la formacion proporcionada
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a los empleados. Se contd con una diversidad de técnicas para medir en qué
medida la formacion potencio el conocimiento, modificé la conducta laboral y afecto
el rendimiento global de la entidad. Existieron cuatro estandares esenciales para la
evaluacion de la formacion: reacciones, conocimiento adquirido, cambios
conductuales y efectos. Algunos se cuantificaron con mas facilidad que otros, pero
todos fueron cruciales, ya que ofrecieron distintas perspectivas sobre la eficacia de

los programas formativos (Snell et al., 2020).

En ese sentido, los Resultados en Evaluaciones de Conocimiento aludieron a los
datos recabados de examenes y valoraciones aplicadas a los empleados para
apreciar su entendimiento y asimilacion del material ensefiado. Estos resultados
ofrecieron perspectivas sobre la eficacia del programa y las aptitudes desarrolladas
por los participantes. Se buscé cuantificar, utilizando indicadores, los resultados o
influencias generales en la productividad que favorecieron a la organizacion:
incremento en la calidad del producto o servicio brindado al consumidor,
disminucién de los periodos de manufactura, mejora del ambiente de trabajo, entre
otros (Louffat, 2018).

Por consiguiente, la Aplicacion Practica de lo Aprendido se refirié al uso efectivo de
las habilidades y conocimientos adquiridos durante la capacitacion. Este concepto
implicé que los empleados no solo han comprendieron la informacion teorica, sino
gue también fueron capaces de trasladar y adaptar ese aprendizaje a sus tareas
diarias, mejorando asi su desempefio. Mediante el ejercicio practico, pudieron
eliminar acciones ineficaces y afianzar aquellas que contribuyen a un desempefio
sobresaliente. En ocasiones, la practica facilito la internalizacion de habitos valiosos

para determinados tipos de formacion (Bonache & Cabrera, 2006).

Finalmente, las Evaluaciones de Desempefio representaron las técnicas de
valoracion para apreciar la influencia de la formacion en la productividad y habilidad
laboral de los trabajadores. Se centraron en cuantificar el grado en que la
capacitaciéon mejoro la ejecucion de tareas y responsabilidades profesionales. Las
evaluaciones de desempefio pudieron indicar con precisidbn qué areas y en qué
grado necesitd formacion el empleado. A partir de esto, se diseid un plan de
formacion o6ptimo que incluyo la seleccion de los contenidos formativos, la

estrategia pedagdgica a emplear, la entidad formativa escogida, el enfoque de
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aprendizaje mas efectivo y la duracion estimada del programa de formacion, entre

otros factores relevantes (Louffat, 2016).

Como cuarta dimension, el Impacto en el Rendimiento de un plan de capacitacion
se refirié a los cambios observables y medibles en la efectividad y la eficiencia del
trabajo de los empleados como resultado directo de la formacion recibida. Facilito
la evaluacién del impacto de la capacitacion en términos de productividad y
progreso organizacional mediante un andlisis costo-beneficio, permitiendo

comparaciones con otros planes implementados (De la Calle Duran & Ortiz, 2018).

Asi como la Productividad en el contexto de un plan de capacitacion se definié como
el incremento en la cantidad y la calidad del trabajo realizado por los empleados
tras recibir formacién especifica. Fue una medida de cuan eficientemente los
trabajadores utilizaron sus competencias y conocimientos mejorados para realizar
sus tareas, contribuyendo al logro de los objetivos de la empresa de manera mas
eficaz y, a menudo, en menos tiempo. La productividad se definié como la relacién
entre lo que se produce desde del sistema y lo que se le da al sistema, lo que de
manera especifica se refirid a la relacion entre los elementos de salida (outputs) y

los elementos de entrada (inputs) (Louffat et al., 2022).

La Reduccion de Errores se refirid a la disminucion de las equivocaciones o fallos
en las tareas laborales como resultado de una formacion efectiva. Este concepto
implicé que los empleados mejoraron su conocimiento y habilidades, lo que condujo
a un trabajo mas preciso y a la mejora de la calidad general del desempefio dentro
de la organizacioén (Snell, et al., 2020).

El Retorno de la Inversion (ROI) de capacitacion, en un esquema de adiestramiento
midio las ganancias economicas de las sesiones formativas frente a su coste. Este
indicador cuantificé el éxito de la formacion comparando el avance y los logros de
los trabajadores tras ser capacitados, como incrementos en eficiencia o
disminuciones de fallos, con el gasto total en su preparacion profesional.
Actualmente, la mayoria de las empresas evaluaron sus esfuerzos formativos a
través del calculo del retorno de la inversion (ROI), también conocido como los
beneficios que la organizacion recibe por el capital destinado a la formacion (Snell,
et al., 2020).
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En cuanto a la revision tedrica que ayudd a comprender; para la segunda variable
la teoria del refuerzo, propuesta por Skinner (1953), fue una teoria relevante en el
contexto de la variable de desempefio laboral. Segun esta teoria, el
comportamiento humano estuvo influenciado por las consecuencias que siguen a
ese comportamiento. En el ambito del desempefio laboral, esto significo6 que los
empleados pueden ser motivados o desmotivados por los refuerzos positivos y

negativos que reciben en relacion a su trabajo.

Ademas, la teoria de la equidad desarrollada por Adams (1963), fue una teoria que
tuvo una gran relevancia en el contexto de la variable de desempefio laboral. Esta
teoria sostuvo que el desempefio laboral se vio afectado por la percepcion de
justicia en las recompensas recibidas en comparacion con los esfuerzos y
contribuciones realizados. En otras palabras, los empleados compararon su trabajo
y las recompensas recibidas con los de sus comparieros de trabajo y esperaron que

la relacién entre ambos sea justa.

La teoria del establecimiento de metas, presentada por Locke (1968), fue relevante
en el ambito del desempefio laboral. Segun esta teoria, establecer metas claras y
desafiantes pudo motivar a los empleados al proporcionarles una direccioén clara 'y
un sentido de logro al alcanzar dichas metas. En otras palabras, los empleados que
tuvieron metas claras y desafiantes tienden a estar mas motivados vy
comprometidos con su trabajo. Ademas, la teoria sugirié que los empleados que
participaron en el proceso de establecimiento de metas fueron mas propensos a

comprometerse con esas metas y, por lo tanto, a esforzarse mas para alcanzarlas.

Snell et al. (2020) Sostuvieron que el rendimiento de una persona estuvo
influenciado por distintos factores, aunque pudo reducirse a tres elementos
principales: habilidad, motivacién y ambiente. Cada individuo tuvo sus propias
fortalezas y debilidades, las cuales tuvieron un impacto en su rendimiento. Sin
embargo, incluso los empleados talentosos pueden no tener éxito si carecen de
motivacion. Ademas, otros aspectos del entorno laboral (o incluso del entorno
externo, como problemas personales, familiares y comunitarios) pudieron tener un

efecto positivo o negativo en el rendimiento.

También los autores Whetten & Cameron (2022) definieron el desempefio como el

resultado de multiplicar las expectativas por la habilidad, multiplicadas por la
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motivacion. La funcion multiplicativa en esta férmula indico que todos los elementos
son requeridos (son prerrequisitos). Por otro lado, independientemente de cuanta
habilidad tuvieron estos trabajadores, si no tienen motivacion, su desempefio sera
inaceptable. Es decir, el desempefio individual o de grupo (en cualquier situacion

de la vida) se pudo explicar usando esta formula.

Seguido del autor Snell, S. A et al. (2020), El texto anterior destacdé que el
rendimiento de una persona estuvo determinado por varios factores, que pudieron
resumir en capacidad, motivacion y ambiente. Cada individuo tuvo fortalezas y
debilidades unicas que afectaron su rendimiento. Sin embargo, es probable que
aguellos empleados talentosos, pero con poca motivacion no lograron tener éxito.
Ademas, otros factores del entorno laboral, e incluso del entorno externo que
incluyd aspectos personales, familiares y de la comunidad, pudieron influir positiva

0 negativamente en el rendimiento.

Como primera dimensién de la segunda variable, habilidades englob6 a las
destrezas técnicas particulares necesarias para la creaciéon de indumentaria y
accesorios, asi como habilidades interpersonales cruciales como la gestion,
colaboracion y el intercambio de informacion efectivo. La finalidad fue dotar a los
trabajadores de las herramientas necesarias para una actuacion destacada en sus
labores, impulsando la creatividad y el triunfo del sello en el &mbito competitivo de
articulos deportivos y estilo de vida. Es una de las dimensiones que conforman las
competencias personales, se refirid a la capacidad de aplicar y/ poner en practica,
los conocimientos que se detentan en la profesion, tema o asunto (Louffat, 2018).

Dentro de sus indicadores, se encontraron los examenes de competencia, que se
refiieron a las evaluaciones estructuradas que midieron las habilidades y
conocimientos técnicos de los empleados tras recibir formacion especifica. Estas
pruebas estuvieron disefiadas para confirmar el entendimiento y la habilidad para
implementar las competencias adquiridas en situaciones practicas de su entorno
de trabajo, garantizando asi la eficacia de la formacién recibida y reforzando la
capacidad del personal para enfrentar las exigencias de sus puestos, impulsando
de esta manera la optimizacion del rendimiento en la empresa (Don Hellriegel &
Slocum, 2021).
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De acuerdo con De la Calle Duran y Ortiz (2018), el indicador de evaluaciones de
casos practicos en un plan de capacitacion se utilizé para simular situaciones que
reflejan desafios reales del entorno laboral, lo cual permitié evaluar la aplicacion
practica de los conocimientos y habilidades adquiridos por los empleados. Ademas,
destacaron la importancia de evaluar la efectividad del programa de capacitacion
para asegurar que se cumplieron las metas establecidas, analizando la relacion
entre los beneficios obtenidos y los costos incurridos para determinar su
rentabilidad. Esta evaluacion fue fundamental para facilitar la mejora continua del

proceso educativo.

De la Calle y Ortiz (2018) explicaron que el indicador tiempo de aprendizaje en un
plan de capacitacion evalué el periodo necesario para que los empleados asimilen
y dominen las habilidades y conocimientos ensefiados. Este indicador midié el
aprendizaje real al comparar las evaluaciones iniciales y finales, determinando asi
el grado de objetivos alcanzados. Ademas, destacaron que, aungque un empleado
pudo aprender y asimilar los conocimientos propuestos, esto no garantizo una
mejora directa en el desempefio laboral si existieron otros factores limitantes, como
la falta de motivacion. Para la medicion de este aprendizaje se pudieron emplear

métodos como examenes, tests, debates y estudios de caso.

Entonces, la faceta de eficiencia y eficacia productiva en un esquema formativo
incidié en la influencia del entrenamiento sobre la rapidez y calidad con la que los
colaboradores ejecutaron sus responsabilidades y aportaron al cumplimiento de las
metas corporativas. La eficacia se manifesto al incrementar la produccion con el
menor esfuerzo o costo posible. Un empleado competente fue quien ejecuta sus
labores en el plazo mas breve y logra resultados sobresalientes. Por ende, fue
crucial proporcionar al personal métodos y equipos apropiados para la
administracion eficiente de proyectos (Carranza, 2017).

Asi, el indicador rendimiento operacional en una estrategia de desarrollo profesional
midio la capacidad de los trabajadores para emplear eficazmente los insumos y el
tiempo en la creacion de bienes o prestacion de servicios. El rendimiento se evalud
comparando los beneficios obtenidos de la formacion con los costes, para
determinar su eficacia. Se consideraron resultados concretos como el aumento de

productividad y la reducciéon de accidentes. Fue importante medir como la

18



capacitacion afectd al grupo de trabajo especifico, aunque otros factores externos

también pudieron influir en el desempefio (De la Calle Duran & Ortiz 2018).

Adicionalmente, el indicador autonomia del empleado evalué la capacidad y el
interés de los colaboradores por gestionar sus funciones de manera autonoma.
Este parametro indico el grado de habilidad y confianza que los trabajadores
desarrollan tras la capacitacion, lo cual fomentd la proactividad y una mejor
resolucién de problemas, impulsando asi la productividad organizacional. Smith
(2016) definio la autonomia laboral como el control que tuvieron los empleados
sobre su entorno de trabajo, lo que pudo incluir la eleccion de proyectos, tareas o

clientes, variando segun la organizacion y el sector.

Por lo tanto, el indicador reduccién de tiempos muertos en un plan de capacitacion
evalué la disminucion de periodos improductivos durante la jornada laboral como
resultado de una formacion mas eficaz. Midié como la capacitacion ayudd a los
empleados a gestionar su tiempo mejorando la planificacion, coordinacion y
ejecucion de las tareas, con el objetivo de maximizar cada momento del dia laboral

y aumentar la productividad general (Garcia, 2020).

Como ultima dimension, los reconocimientos. El término reconocimiento poseyo
dos significados diferentes en francés. En la expresidn “avoir de la reconnaissance”,
se expresO una actitud de agradecimiento, de gratitud por un don recibido; la
expresion “étre reconnu” indicd, por el contrario, una identidad, un estado que se
calificaria clasicamente como sustancial. Gilbert (2013) abord6é como las distintas
formas de reconocimiento pudieron influir y mejorar el desempeiio de los
empleados. Esto contempldé desde felicitaciones informales hasta recompensas
estructuradas como aumentos de sueldo o ascensos, sirviendo de motivacién para
gue el personal aspirara a la excelencia constante y reafirmara su compromiso con

el crecimiento personal y corporativo.

En consecuencia, los tipos de reconocimientos se refirieron a la diversidad y
categorias de reconocimientos que se otorgaron a los empleados tras su
participacion exitosa en la formacién. Cataloga y examina la gama y naturaleza de
las gratificaciones entregadas a los trabajadores como resultado de su evolucion y

éxito en las capacitaciones. Este analisis fue clave para discernir cuales métodos
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de reconocimiento resultaron mas eficaces para impulsar y realzar el rendimiento

de los empleados (Quintana, 2018).

El indicador Programas de Reconocimientos en un plan de capacitacion midié la
eficacia y el alcance de las iniciativas organizacionales destinadas a valorar y
premiar el desempefio de los empleados. Se centré6 en cémo los diferentes
programas estructurados como empleado del mes, premios de servicio, bonos por
rendimiento fomentan y refuerzan las conductas positivas y los logros alcanzados
tras la formacion, contribuyendo asi a un mayor compromiso y mejora continua en

la labor de los trabajadores (Cubeiro & Gallardo, 2017).

Por dltimo, el indicador Postulaciones y Ascensos en un plan de capacitacion
evalué como la formacion proporcionada a los empleados influyé en su avance
profesional dentro de la empresa. Este indicador rastreo la cantidad de empleados
que, después de participar en programas de desarrollo, buscaron y lograron
promociones o se trasladaron a posiciones con mas responsabilidades. Reflejo el
compromiso de la organizacion con el crecimiento de sus empleados y el

reconocimiento de su potencial mejorado tras la capacitacion (Chung, 2019).
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. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion: Aplicada

La investigacion aplicada se definid por su enfoque préactico, que utilizé
conocimientos tedricos de las ciencias naturales y sociales para desarrollar
soluciones a problemas comunitarios, regionales o nacionales, segtin Naupas et al.
(2018). Este tipo de ciencia se baso en descubrimientos de la investigacion basica
y aplica estos hallazgos para formular preguntas y teorias destinadas a resolver

cuestiones sociales especificas.

3.1.2 Disefio de investigacion

Disefio no experimental - transversal descriptivo.

El disefio que se aplico fue descriptivo, porque tiene como finalidad caracterizar la
esencia del sujeto investigado, un aspecto particular de este, sus componentes,
variedades, clasificaciones o las conexiones posibles entre distintos elementos, con
el objetivo de dilucidar una realidad, confirmar una proposicién o validar una teoria.
Se concibié como el proceso de ilustrar mediante el lenguaje las particularidades
de eventos, circunstancias, objetos, individuos y otros organismos vivos, de forma
que el lector o analista pueda visualizarlos mentalmente. (Nifio, 2019).

El estudio fue descriptiva propositiva porque buscd soluciones a problemas
especificos tras diagnosticar y evaluar situaciones o eventos. Su enfoque fue
generar cambios 0 mejoras, sustentados en teorias relevantes, y se centrd en dos
tipos de variables: la diagnostica, que identific6 y analizé el problema, y la
propositiva, que sugirié soluciones. El objetivo fue crear una propuesta concreta

qgue permitié interpretar, enfrentar y transformar el tema en cuestion. (Estela, 2020).

3.2 Variables y operacionalizacion:

La definicion precisa de cada variable y su posterior operacionalizacion
fueron esenciales para garantizar la validez y la fiabilidad de la investigacién,
proporcionando una metodologia clara para su posterior analisis e interpretacion.
Por lo tanto, para alcanzar esta meta, fue crucial especificar y concretizar de

manera precisa las variables concernientes.
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Variable: Plan de capacitacion

Definicion conceptual: Un plan de capacitacion se debia realizar a partir de
las necesidades detectadas. La capacitacion se refiri6 a actividades
planificadas y sistematicas, a menudo en forma de cursos con horarios y
metas establecidos, dirigidas principalmente a la educacion de adultos. Este
proceso implicé que un educador impartiera conocimientos a los asistentes.
Las caracteristicas distintivas de la capacitacion incluyeron su estructura
programada y su objetivo de ensefianza (Alles, 2019).

Definicion operacional: se consideraron las dimensiones: Planificacion y
disefio, Implementacion y ejecucion, evaluacion del aprendizaje e impacto
en el rendimiento.

Indicadores: Cursos Diseflados, Horas de Formacion Planificadas,
Competencias a Desarrollar ldentificadas; Asistencia a la Capacitacion,
Sesiones Impartidas, Cumplimiento del Calendario de Capacitaciones;
Resultados en Evaluaciones de Conocimiento, Aplicacion Practica de lo
Aprendido, Evaluaciones de Desempefio; Productividad, Reduccion de
Errores, Retorno de Inversion (ROI) de Capacitacion.

Escala de medicion: Escala Ordinal; para datos que tuvieron un orden claro,
pero no una distancia definida entre ellos, como los niveles de satisfaccion o

competencia, se utilizara la escala de Likert del 1 al 5.

Variable: Desempefio laboral

Definicion conceptual: EI desempefio laboral se erigi6 como una variable
crucial en el contexto de los logros a nivel individual; sin embargo, su alcance
fue méas extenso y abarc6 una gama mas amplia de practicas laborales. Este
término no solo contemplé la productividad directa, sino que también incluy6
otros aspectos como la colaboracién, la puntualidad, la asistencia, la
adaptabilidad y la iniciativa (Griffin et al., 2020).

Definicién operacional: Consistié en una serie de indicadores cuantitativos y
cualitativos que midieron la eficacia, eficiencia y calidad con la que los
empleados realizaron sus actividades laborales. Incluyé métricas como la
cantidad de trabajo realizado en un periodo especifico, la precision y calidad

del trabajo entregado, el cumplimiento de objetivos y metas, la colaboracién
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en equipo, la puntualidad y la asistencia. Para ello, se determinaron las
dimensiones tales como, habilidades, eficiencia productiva vy
reconocimientos.

Indicadores: Estos indicadores son: Examenes de Competencia Técnica,
Evaluaciones de Casos Practicos, Tiempo de Aprendizaje; Rendimiento
operacional, Autonomia del empleado, Reduccion de tiempos muertos;
Tipos de reconocimientos, Programa de reconocimientos, Postulaciones y

ascensos.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1

3.3.2

3.3.3

Poblacion: Se refirié al conjunto integral de sujetos, objetos o eventos que
poseyeron las caracteristicas de interés para nuestro estudio y a partir de los
cuales se extrajo nuestra muestra. La claridad en la definicion de la poblacién
garantizd la pertinencia y la representatividad de las conclusiones que se
derivaron posteriormente, segin Naupas et al. (2018), por lo cual la
poblacién estuvo conformada por 200 empleados de empresas retall
deportivas.

Criterios de inclusion: Esta conformada por los empleados de empresas
retail de deportivas que hayan trabajado durante al menos un afio.

Criterios de exclusion: Empleados que estan con descanso médico, licencias
0 en periodo de prueba.

Muestra: La definicibn de muestra como un subconjunto representativo del
grupo mayor al que se investigé fue suficientemente precisa para evitar
malentendidos. Fue un error comun describir “la muestra como la poblacién
debido a su tamafio reducido”. Tal afirmaciéon fue errénea, dado que una
muestra, al ser una fraccion del conjunto completo, nunca pudo ser
equivalente a la totalidad (Naupas et al., 2018).

Muestreo: Para calcular el tamafio de una muestra de una poblacion de 200
trabajadores, se puede usar la formula del tamafio de la muestra para

poblaciones finitas:

Donde:
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NZ?p(1—p)

"IN De2 + 22p(1—p)

B (85)(1.96)? (0.5)(1 — 0.5)
"= 85— 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(1 — 0.5)

¢ N es el tamafio de la poblacion (150 trabajadores).

e z es el valor z correspondiente al nivel de confianza deseado (por ejemplo,
1.96 para el 95% de confianza).

e p es la proporcion estimada del atributo que se esta midiendo (si se
desconoce, se suele usar 0.5 para maximizar el tamafio de la muestra).

e E es el margen de error tolerado (por ejemplo, 0.05 para un 5%).

3.3.4 Unidad de andlisis: Hernandez-Sampieri et al. (2018), las unidades de
estudio son los participantes; no obstante, para la presente investigacion los
empleados de las empresas retail deportivos en lima, afio 2023, los

elementos mencionados fueron objeto de la presente investigacion.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Nifio (2019) sefal6 que las técnicas para recolectar datos, a veces llamadas
métodos o instrumentos, fueron procedimientos especificos empleados en la
metodologia cientifica para recabar informacién necesaria en la investigacion. En
este contexto, "instrumentos” se refirid a los materiales concretos usados en la
aplicacion de dichas técnicas, como los cuestionarios en las encuestas. Las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se utilizaron como técnica una
encuesta hacia los trabajadores, utilizando como herramienta un cuestionario a
través de la escala ordinal de Likert.

Las encuestas fueron una técnica primordial en la recopilacion de datos, aplicadas
para capturar tanto informacién cuantitativa como cualitativa de los empleados en
relacion con el plan de capacitaciéon. Las encuestas explicativas investigaron las
causas y factores subyacentes de eventos y condiciones especificas.
Independientemente del tipo de encuesta, fue crucial al seleccionarla y disefarla,

tener conocimiento previo de la poblacion estudiada y de las perspectivas y
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creencias de los participantes para alinearla con los objetivos de la investigacion
(Nifio, 2019).

Los expertos coincidieron en que cualquier herramienta para recoger datos debia
ser confiable y valida. La confiabilidad aseguro la precision y la consistencia de los
datos recogidos, lo que significdé que el instrumento debia ofrecer resultados
consistentes al medir repetidamente al mismo sujeto. La validez de un instrumento
de medicion radico en su capacidad para evaluar especificamente la variable de
interés. Un instrumento valido midié exactamente lo que se pretendié medir, como
la actitud hacia el inglés y no hacia otra materia (Nifio, 2019), Por otro lado, se
mencionan los expertos como docentes seleccionados que fueron los especialistas

de la Universidad César Vallejo.

Tabla 1

Juicio de expertos sobre validez del instrumento

Experto Validador Nivel de aplicacién
Dra. Calanchez Urribarri Africa del Doctor en Aplicable
Valle Administracion P
. Doctor en .
Dr. Chavez Vera, Kewin Jose Administracion Aplicable
Mg. Navarro Chang, Jack Albert Magister en Aplicable

Administracion

Nota: Elaboracion propia

Confiabilidad: La confiabilidad se relacioné con la capacidad de un instrumento de
medicidn para generar resultados estables y consistentes repetidamente a lo largo
del tiempo. Esto significé que al llevar a cabo la medicion multiples veces bajo
condiciones similares, se esperaria obtener resultados uniformes y replicables, lo
cual garantizé la fiabilidad de las mediciones. Esta propiedad fue esencial para
confirmar tanto la exactitud como la fiabilidad de los datos recabados en cualquier
tipo de estudio o andlisis. Comunmente, la fiabilidad se evalu6 mediante la

consistencia interna, utilizando el coeficiente alfa de Cronbach. Se recomendo que
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este coeficiente fuera superior a 0.75, indicando que, cuanto mas proximo estuviera

a 1, mayor seria la fiabilidad del instrumento (Mias, 2021).

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad del Instrumento de Plan de capacitacion

Alfa de Cronbach N de elementos

0,941 24

Nota. Elaboracidn propia

Se muestra el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacién, el cual
tiene un valor de 0.941, es decir, 94% con 24 elementos (items), lo cual sefiala que

el instrumento aplicado tiene validez.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad del Instrumento de Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.926 18

Nota. Elaboracién propia

Se muestra el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacién, el cual
tiene un valor de 0.926, es decir, 92% con 18 elementos (items), lo cual sefiala que

el instrumento aplicado tiene validez

3.5 Procedimientos: Se siguieron procedimientos meticulosos para recopilar datos,
centrados en el uso de encuestas dirigidas a empleados de empresas de retail
deportivo en Lima. Se disefiaron cuestionarios basados en la escala de Likert para
evaluar las percepciones y experiencias del personal respecto a la capacitacion y
su impacto en el desempefio laboral. Estos cuestionarios contaron con la
participacion efectiva de una muestra representativa de trabajadores. La estrategia

metodoldgica se apoyé en un enfoque cuantitativo, permitiendo un analisis
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estadistico riguroso de las respuestas recabadas. Se puso especial énfasis en la
ética de la investigacion, garantizando el consentimiento informado de los
participantes, la confidencialidad de los datos recogidos y la integridad en la
comunicacion de los hallazgos. El estudio se adhiri6 a los estdndares académicos

y éticos establecidos por la Universidad César Vallejo.

3.6 Método de analisis de datos: Para el andlisis de los datos recogidos en el
estudio sobre el plan de capacitacion y su impacto en el desempefio laboral en
empresas de retail deportivo en Lima, 2023, se empled una estrategia cuantitativa
gue permitio medir de forma obijetiva la relacion entre las variables de interés. Este
enfoque cuantitativo se fundamenté en el uso de estadisticas descriptivas e
inferenciales, lo que facilité una comprension profunda de las tendencias centrales,
variabilidad y correlaciones entre las variables "Plan de capacitacion" vy
"Desempefio laboral".

Inicialmente, se utilizaron estadisticas descriptivas para proporcionar un resumen
cuantitativo de las caracteristicas principales de los datos recopilados a través de
las encuestas. Posteriormente, para examinar la existencia y la fuerza de la relacion
entre el plan de capacitaciéon implementado y el desempefio laboral de los
empleados, se aplicd la prueba de correlacibn de Spearman. Esta eleccién se
justificd debido a la naturaleza ordinal de los datos obtenidos a través de la escala
de Likert utilizada en los cuestionarios. La correlacibn de Spearman fue
especialmente adecuada para medir la intensidad y direccion de la asociacion entre
dos variables cuando los datos no cumplieron con los requisitos de normalidad o
cuando las escalas de medicion fueron ordinales.

Finalmente, se aseguro la validez y confiabilidad de los instrumentos de medicion
empleados en la recoleccion de datos mediante el calculo del coeficiente alfa de
Cronbach. Este indicador permiti6 verificar la coherencia interna de los
cuestionarios y asegurar que los datos recogidos fueron tanto fiables como precisos
para el analisis posterior. Este meticuloso método de andlisis de datos no solo
proporcion6 evidencia sobre la relacion entre la capacitacion y el desempefio
laboral, sino que también ofrecié recomendaciones basadas en datos para la

optimizacion de futuros planes de capacitacion en el sector de retail deportivo. En
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este estudio se empled un analisis cuantitativo para cuantificar el efecto de la
capacitacion en el desempefio laboral.

3.7 Aspectos éticos: Se proporcion6 un consentimiento informado y se aseguro el
derecho a la privacidad y la confidencialidad de los datos de los participantes. Las
practicas éticas rigurosas guiaron la recoleccion y el analisis de datos, asegurando
transparencia e integridad en la comunicacion de los resultados. Un comité de ética
revis6 y aprobd estos procedimientos antes del inicio de la investigacion,
garantizando el cumplimiento de los estdndares éticos a lo largo del estudio. Se
acataron las directrices de estructuracion de documentos académicos segun las
normas del estilo APA, lo que aseguré una gestion adecuada de citas y fuentes
bibliogréficas, honrando asi los derechos de autoria (APA, 2020).

Se aplicaron los criterios definidos por la Universidad César Vallejo para garantizar
la rectitud ética y la solidez en la investigacion. Se observaron las normativas éticas
académicas, que incluyeron la habilidad y rigor cientifico, la transparencia y la
honestidad, asi como el respeto por la propiedad intelectual y la claridad en la
comunicacion de la informacion (UCV, 2023).
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V.

RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo de los resultados estadisticos

Objetivol: Describir el nivel de capacitacion de los empleados en empresas de retail

deportivas en Lima, 2023.

Tabla 4

Analisis descriptivo de Planificacion y disefio

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nivel Bajo 10 6.7 6.7 6.7
Nivel Medio 118 78.7 78.7 85.3
Valido

Nivel Alto 22 14.7 14.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27

Figura 1
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Nota: Obtenido de SPSS v.27
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7%
A—’

Nivel Bajo

79%
i

Nivel Medio

15%
Y 1

Nivel Alto
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En latabla 4 y figura 1 se presento la distribucion de frecuencias y porcentajes para
tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150 respuestas
vélidas, 10 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que represento el 6.7% del total y del
porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con 118, que
correspondieron al 78.7% tanto del total como del porcentaje valido, acumulando
asi un 85.3% del total hasta ese punto. El Nivel Alto contd con 22 respuestas, que
representaron el 14.7% del total y del porcentaje valido, completando el 100% de

las respuestas de los encuestados.
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Tabla 5

Andlisis descriptivo de Implementacion y ejecucién

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nivel Bajo 12 8.0 8.0 8.0
Nivel Medio 107 71.3 71.3 79.3
Valido

Nivel Alto 31 20.7 20.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27

Figura 2
Implementacion y ejecucion
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En latabla 5y figura 2 se presento la distribucion de frecuencias y porcentajes para
tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150 respuestas
validas, 12 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que represento el 8% del total y del
porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con 107, que
correspondieron al 71% tanto del total como del porcentaje valido. El Nivel Alto
contd con 31 respuestas, que representaron el 21% del total y del porcentaje valido,

completando el 100% de las respuestas de los encuestados.
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Tabla 6

Andlisis descriptivo de Evaluacion del aprendizaje

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel Bajo 14 9.3 9.3 9.3
Nivel
_ 99 66.0 66.0 75.3
valido Medio
Nivel Alto 37 24.7 24.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27
Figura 3
Evaluacion del aprendizaje
70% ‘ 66%
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En la tabla 6 y figura 3 se presento la distribucion de frecuencias y porcentajes para
tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150 respuestas
validas, 14 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que representd el 9% del total y del
porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con 99, que
correspondieron al 66% tanto del total como del porcentaje valido. El Nivel Alto
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contd con 37 respuestas, que representaron el 25% del total y del porcentaje valido,

completando el 100% de las respuestas de los encuestados.
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Tabla 7

Analisis descriptivo de Impacto en el rendimiento

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nivel Bajo 7 4.7 4.7 4.7
Nivel Medio 88 58.7 58.7 63.3
Valido
Nivel Alto 55 36.7 36.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27
Figura 4
Impacto en el rendimiento
‘ 59%
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En latabla 7 y figura 4 se presento la distribucion de frecuencias y porcentajes para
tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150 respuestas
validas, 7 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que representd el 5% del total y del
porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con 88, que
correspondieron al 59% tanto del total como del porcentaje valido. El Nivel Alto
contd con 55 respuestas, que representaron el 37% del total y del porcentaje valido,

completando el 100% de las respuestas de los encuestados.
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Objetivo 2: Describir el nivel de desempefio laboral de los empleados en empresas

de retail deportivas en Lima, 2023.
Tabla 8

Analisis descriptivo de Habilidades

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Valido Nivel Bajo 150 100.0 100.0 100.0

Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27

Figura 5
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100%
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En la tabla 8 y figura 5 se presenté la distribucion de frecuencias y porcentajes de

las 150 respuestas validas, que representaron el 100% de los encuestados.
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Tabla 9

Analisis descriptivo de Eficiencia Productiva

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nivel Bajo 2 1.3 1.3 1.3
Nivel Medio 35 23.3 23.3 24.7
Valido
Nivel Alto 113 75.3 75.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27

Figura 6

Eficiencia Productiva
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En la tabla 9y figura 6 se presento la distribucion de frecuencias y porcentajes para
tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150 respuestas
validas, 2 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que representd el 1% del total y del
porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con 35, que
correspondieron al 23% tanto del total como del porcentaje valido. EI Nivel Alto
contdé con 113 respuestas, que representaron el 75% del total y del porcentaje

valido, completando el 100% de las respuestas de los encuestados.
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Tabla 10

Analisis descriptivo de Reconocimientos

. ' Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel bajo 11 7.3 7.3 7.3
Nivel Medio 86 57.3 57.3 64.7
Valido
Nivel Alto 53 35.3 35.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
Nota. Resultados obtenidos de SPSS 27
Figura 7
Reconocimientos
57%
50%
40% o 3%
30%
20%
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0%
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Nota: Obtenido de SPSS v.27

En la tabla 10 y figura 7 se presentd la distribucion de frecuencias y porcentajes
para tres categorias: Nivel Bajo, Nivel Medio y Nivel Alto. De un total de 150
respuestas validas, 11 se clasificaron en el Nivel Bajo, lo que represent6 el 7% del
total y del porcentaje valido. El Nivel Medio tuvo la mayoria de las respuestas con
86, que correspondieron al 57% tanto del total como del porcentaje valido. El Nivel
Alto cont6 con 53 respuestas, que representaron el 35% del total, completando el

100% de las respuestas de los encuestados.
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Objetivo 3: Disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desemperio laboral de

los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023.

Tabla 11

Tabla cruzada Plan de capacitacion * Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Nivel Nivel  Nivel  Total
Bajo Medio Alto
Recuento 10 3 0 13
Nivel Bajo
% del total 6.7% 2.0% 0.0% 8.7%
Plan e Recuento 6 115 4 125
o Nivel Medio
capacitacion % del total 4.0% 76.7% 2.7%  83.3%
Recuento 1 6 5 12
Nivel Alto
% deltotal 0.7% 4.0% 3.3% 8.0%
Recuento 17 124 9 150
Total 11.3
% del total 82.7% 6.0% 100.0%

%

Nota: Obtenido de SPSS v.27

En la tabla 11 se muestra la distribucion de empleados segun su nivel de
capacitacion y desempefio laboral. Del total de empleados, un 8.7% estaba en el
nivel bajo de capacitacion, con un 6.7% mostrando un desempefio laboral bajo y un

2% un desempefio medio; no hubo empleados con desempefio alto en este grupo.

La mayoria de los empleados, un 83.3%, se encontraba en el nivel medio de
capacitacion, con un 4% en desempefio bajo, un significativo 76.7% en desempefio

medio y un 2.7% en desempeiio alto.
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Un 8% de los empleados participaba en el nivel alto de capacitacion, donde un 0.7%

tenia desempefio bajo, un 4% desempefio medio y un 3.3% desempefio alto.

La capacitacion a nivel medio parece haber sido la mas efectiva, asociandose con
un desempefio laboral medio en la gran mayoria de los casos. Sin embargo, la
presencia de empleados con desempefio bajo y alto en todos los niveles de
capacitacion sugiere que otros factores, ademas de la capacitacion, pueden influir
en el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

La investigacion presentada confirm6 la importancia de los planes de
capacitacion en la mejora del desempefio laboral en empresas de retail deportivo
en Lima, alineandose con estudios previos realizados por Robalino (2022) en
Ecuador y Gisbert (2021) en Bolivia, que también identificaron impactos positivos
significativos de la capacitacion en el rendimiento laboral. Ademas, se subrayo la
efectividad de enfocar la capacitacion en el desarrollo de competencias especificas,
resonando con los hallazgos de Sanchez (2021) que destacaron la necesidad de
programas de capacitacion dirigidos y personalizados. Este consenso en la
literatura subrayo la universalidad de los beneficios de una capacitacion efectiva
para el desempefio laboral, reforzando la idea de que la inversion en desarrollo

personal es crucial en variados contextos culturales y econémicos.

Sin embargo, la investigacion también revel6 diferencias notables en comparacion
con estudios como el de Cardenas (2021) en Ecuador, que no encontré una
conexion significativa entre capacitacion y desempefio laboral en BanEcuador B.P.
Estas divergencias se pudieron explicar por las diferencias en la implementacion
de programas de capacitacion, el sector econdémico o las metodologias de
evaluacion del desempefio laboral. Ademas, el estudio sugiri6 que factores
culturales y econémicos unicos de Lima podian influir en la efectividad de los planes
de capacitacion, destacando la importancia de considerar el contexto especifico al
disefiar e implementar estrategias de capacitacion. Este andlisis critico no solo
validé los hallazgos del estudio, sino que también sugiri6 areas para futuras
investigaciones, enfatizando la necesidad de adaptar los enfoques de capacitacion

a los contextos especificos para maximizar su efectividad.

La evidencia estadistica de este estudio demostré de manera convincente que los
planes de capacitacion ejercieron una influencia positiva y significativa sobre el
desempenio laboral en el contexto de las empresas de retail deportivo en Lima, con
un coeficiente de correlacion de 0.552. Este hallazgo, que sobrepas6 el umbral de
significancia con un valor mucho menor a 0.001, confirmo solidamente nuestra
hipétesis inicial, resaltando la efectividad de la capacitacion como un medio

fundamental para potenciar la eficiencia laboral. Esta correlacion positiva subray6
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el papel crucial de la capacitacion en la mejora continua del rendimiento de los
empleados, alineandose con la estrategia de optimizacion de recursos humanos

dentro del sector.

La fiabilidad de los instrumentos utilizados para recolectar los datos, reflejada en
los altos coeficientes alfa de Cronbach de 0.941 para el plan de capacitaciony 0.926
para el desempefio laboral, aseguré la consistencia y la precision de las
mediciones. Estos valores cercanos a la perfeccion indicaron una excelente
coherencia interna de las respuestas, reforzando la credibilidad y la fuerza de los
resultados obtenidos. En conjunto, la significativa correlacion encontrada y la alta
confiabilidad de los instrumentos de medicion corroboraron la efectividad de los
planes de capacitacion en el mejoramiento del desempefio laboral, proveyendo un
fundamento sdélido y confiable para futuras politicas y practicas de desarrollo de

personal en el ambito del retail deportivo.

En el estudio se demostrd una relacion directa y positiva entre la capacitacion y el
incremento en el desempefio laboral dentro de las empresas de retail deportivo en
Lima, alinedndose estrechamente con las teorias de aprendizaje y mejora del
rendimiento laboral establecidas por Bandura y Ausubel. A través de la lente de la
teoria del aprendizaje social de Bandura, se interpreté que el éxito del plan de
capacitacion se debié en parte a la creacion de un entorno donde el aprendizaje
por observacion y la imitacibn de modelos positivos facilitaron la adquisicion de
nuevas habilidades y comportamientos. Este proceso no solo permitié el desarrollo
técnico de los empleados, sino que también fomenté la adopcién de actitudes

productivas mediante la observacion de los lideres y compafieros de trabajo.

El estudio también ilumind el impacto positivo que los planes de capacitaciéon
tuvieron en el desempenio laboral dentro del contexto especifico de las empresas
de retail deportivo en Lima. Al evidenciar una correlacion directa entre la
capacitaciéon y la mejora en el rendimiento de los empleados, la investigacion
destaco la importancia de estrategias de formacion adaptadas a las necesidades
del mercado local.

La contribucion mas importante del estudio residid en su énfasis en la necesidad

de una planificacion meticulosa y la implementacion de planes de capacitacion que
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consideraran tanto habilidades técnicas como competencias blandas. Este enfoque
holistico no solo fomenté un ambiente de aprendizaje mas integral y significativo
para los empleados, sino que también prepard a las empresas para enfrentar los
desafios del mercado con equipos altamente capacitados y versétiles. En suma, los
resultados ofrecieron una guia practica para los gerentes en el sector retail
deportivo, instandolos a invertir en la capacitacion como una inversion esencial para

el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo.
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VI. CONCLUSIONES

1. El estudio confirmé la existencia de una correlacion positiva significativa entre
el plan de capacitacion y el desempefio laboral en las empresas de retail
deportivo en Lima. La correlacion encontrada, de 0.552, indicé que a medida
gue se incrementaba la participacion en el plan de capacitacion, mejoraba el
nivel de desempefio laboral de los empleados, validando asi la hipétesis general
del estudio. Este hallazgo subrayé la importancia de los planes de capacitacion

bien estructurados y su influencia directa en la mejora del rendimiento laboral.

2. Los instrumentos utilizados para evaluar tanto el plan de capacitacion como el
desempeiio laboral demostraron alta confiabilidad, con coeficientes alfa de
Cronbach de 0.941y 0.926, respectivamente. Esto sugirié que las herramientas
de medicién eran consistentes y fiables para evaluar los conceptos de interés

en el contexto del estudio.

3. La mayoria de los empleados evaluados presentaron niveles medios de
capacitacion, lo que se asocid con mejoras en el desempefio laboral. Esto indicé
que, aunque existia un nivel de capacitacién significativo entre los empleados
de las empresas de retail deportivo en Lima, todavia habia espacio para
incrementar la intensidad y la profundidad de los programas de capacitacion

para lograr mayores mejoras en el desempefio laboral.

4. La investigacion realizada confirmo la existencia de una correlacion positiva
significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral en las empresas de
retail deportivo en Lima. Este hallazgo subraya la importancia de los planes de
capacitacién bien estructurados y su influencia directa en la mejora del

rendimiento de los empleados.

5. Ademas, se destacé la necesidad de personalizar los planes de capacitacion
para atender las necesidades especificas de los empleados. A través de la
identificacion de brechas de competencias y la implementacién de programas

adaptados, la investigacion subrayo la importancia de evaluar y mejorar
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continuamente las competencias de los empleados.

. No solo se enfatiz6 en las competencias técnicas, sino también en el desarrollo
de competencias blandas como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo,
el liderazgo y la resolucion de conflictos. Estas habilidades son esenciales para
mejorar la interaccion en el lugar de trabajo y el desempefio general de los

empleados.

. La capacitacion debe ser vista como un proceso continuo y no como un evento
anico. La investigacion resalto la necesidad de actualizar constantemente los
programas de capacitacion para adaptarse a las demandas cambiantes del
mercado y la tecnologia. Ademas, se sugiri0 establecer mecanismos de
evaluacion y monitoreo del impacto de los planes de capacitacion en el
desemperio laboral, utilizando sistemas de evaluacion post-capacitacion e

indicadores clave de rendimiento (KPIs) para medir su efectividad.

. Por ultimo, la investigacion propuso fomentar una cultura organizacional que
valore el aprendizaje y el desarrollo profesional continuo. Esto puede lograrse
mediante el reconocimiento y la recompensa de la participacion en la
capacitacion y la promocién de oportunidades de aprendizaje autodirigido. En
conjunto, estos aportes proporcionan una guia practica para los gerentes en el
sector retail deportivo, instdndolos a invertir en la capacitacion como una

inversion esencial para el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo.
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Vil. RECOMENDACIONES

Las empresas de retail deportivo en Lima disefiaron e implementaron planes de
capacitacion altamente personalizados para atender las necesidades
especificas de sus empleados. Esto implico realizar evaluaciones previas para
identificar las brechas de competencias y adaptar los programas de

capacitacion para llenar esas brechas de manera efectiva.

Aunque las competencias técnicas fueron fundamentales, el estudio sugirio la
importancia de incluir el desarrollo de competencias blandas dentro de los
planes de capacitacion. Habilidades como la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo, el liderazgo y la resolucién de conflictos se demostraron esenciales

para mejorar la interaccion en el lugar de trabajo y el desempefio general.

La capacitacion no se vio como un evento Unico, Sino como un proceso continuo
que se adapto a las necesidades cambiantes del mercado y de la empresa. Las
empresas se comprometieron con la actualizacion constante de sus programas
de capacitacién para mantener a su personal actualizado con las Ultimas

tendencias y tecnologias del sector retail deportivo.

Fue crucial establecer mecanismos para evaluar y monitorear el impacto de los
programas de capacitacion en el desempefio laboral. Esto incluyo la
implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio post-capacitacion y
el uso de indicadores clave de rendimiento (KPIs) para medir la efectividad de
la capacitacion.

Las empresas fomentaron una cultura que valoraba el aprendizaje y el
desarrollo profesional continuo. Esto se logro mediante el reconocimiento y la
recompensa de la participacion y el compromiso con la capacitacion, asi como

la promocion de oportunidades de aprendizaje autodirigido.
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VIll. PROPUESTA PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL

Objetivo General:

Desarrollar competencias clave y mejorar el desempefio laboral de los empleados

en empresas de retail deportivo en Lima, adaptando el plan a las necesidades

especificas de cada empleado y al contexto cambiante del mercado.

Estrategias Clave:

1. Evaluacién de Necesidades Personalizadas:

Implementar evaluaciones de habilidades y competencias iniciales a través
de herramientas como encuestas, entrevistas, y analisis de desempefio para
identificar las necesidades especificas de capacitacién de cada empleado.

Actualizar periddicamente las necesidades de capacitacion para adaptarse

a cambios en el mercado y objetivos empresariales.

2. Disefio Modular y Flexible del Programa:

Crear moOdulos de capacitacién especificos que se puedan personalizar
segun el rol y el nivel de experiencia del empleado, permitiendo una
integracion fluida con las responsabilidades laborales.

Incluir temas como técnicas de ventas, gestion de inventarios, atencion al

cliente, liderazgo, y trabajo en equipo.

3. Metodologia Mixta de Aprendizaje:

Combinar métodos de ensefianza que incluyan tanto sesiones presenciales
como plataformas de e-learning para facilitar el acceso y la flexibilidad.
Emplear técnicas de aprendizaje activo como simulaciones, juegos de roles,

y talleres préacticos para fomentar la participacion y el compromiso.

4. Implementacion Adaptativa:

Desarrollar un cronograma de capacitacion que considere las cargas de
trabajo y optimice el tiempo sin comprometer la operatividad de la tienda.

Utilizar tecnologia para ofrecer capacitaciones en momentos y lugares que
mejor se adapten a las necesidades de los empleados, como aplicaciones

moviles y plataformas de aprendizaje virtual.
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5. Evaluacion Continua y Retroalimentacion:

e Establecer indicadores de rendimiento clave para medir la eficacia de la
capacitacion en el desempefio laboral y la satisfaccion del empleado.

e Implementar un sistema de retroalimentacién que permita a los empleados
expresar su experiencia con la capacitacion y sugerir mejoras.

2. Cultura Organizacional de Aprendizaje Continuo:

e Fomentar una cultura que valore y promueva el desarrollo profesional
continuo.

e Reconocer y recompensar el compromiso y los logros en la capacitacion
para motivar la participacion activa.

3. Flexibilidad y Escalabilidad:

o Disefar el programa para ser escalable y facilmente ajustable a medida que
la empresa crece y las necesidades del mercado evolucionan.

e Permitir la incorporacion de nuevos moédulos de capacitacion y la
actualizacion de los existentes segun las tendencias del mercado y la
retroalimentacion recibida.

4. Beneficios Esperados:

¢ Mejora del desempefio laboral y la eficiencia operativa.

¢ Incremento de la satisfaccion y retencion del personal.

e Mayor competitividad en el mercado de retail deportivo en Lima.

Esta propuesta de plan de capacitacion esta disefiada para ser no solo integral y
especifica a las necesidades del personal, sino también suficientemente flexible
para adaptarse a las dinamicas cambiantes del entorno de retail deportivo,

asegurando asi un impacto positivo sostenido en el tiempo.
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Anexo 1: Cuadro de Operacionalizacion de las variables

Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023.

Variables

Definicién conceptual

Dimensién

Indicador

Escala de medicién

Un plan de capacitacion debe
realizarse a partir de las necesidades

Planificacién y disefio

Cursos Disefiados
Horas de Formacion Planificadas
Competencias a

Desarrollar

detectadas. La capacitacion se refiere Identificadas Nu(n:ca_(l)
a  actividades planificadas vy Asistencia a la Capacitacion nun(?z:I(Z)
sistematicas, a menudo en forma de Implementacién y Sesiones Impartidas Aveces
cursos con horarios y metas ejecucion Cumplimiento del Calendario de 3)
Plan de capacitacion establecidos, dirigidas principalmente Capacitaciones éas'
a la educacion de adultos. Este Resultados en Evaluaciones de siem;l)r
proceso implica que un educador Evaluacion del Conocimiento e (4)
imparte ~ conocimientos a  los aprendizaje Aplicacién Préctica de lo :

: i . . Siempre
asistentes. Las caracteristicas Aprendido Evaluaciones de (5)
distintivas de la capacitacion incluyen Desempefio '
su estructura programada y su Productividad Reduccion
objetivo de ensefianza (Alles, 2019). Impacto en el de Errores

rendimiento Retorno de Inversion (ROI) de
Capacitacion
(na variable orucial en el comexto de. | Habildades Exémenes de Competencia Nunca (1)
los logros a nivel individual, sin Tef:nl_ca Evc_aluacmnes de Ca_sos Casi
. . Préacticos Tiempo de Aprendizaje nunca (2)
embargo, su alcance es méas extenso Aveces
y abarca una gama mas amplia de Rendimiento operacional 3)
Desempefio laboral practicas laborales. Este término no Eficiencia productiva Autonomia del empleado Casi
solo contempla la productividad Reduccidn de tiempos muertos siempr
directa, sino también engloba otros e (4)
aspectos como la colaboracion, la Tipos de reconocimientos Siemore
puntualidad, la Programa de reconocimientos (5)p

asistencia, la adaptabilidad y la
iniciativa. (Griffin et al., 2020).

Reconocimientos

Postulaciones y ascensos.
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nexo 2: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general
Cursos Disefiados
e Horas de Formacion Planificadas
Planificacion y ;
disefio Compgtenuas a Desarrollar
Identificadas
Asistencia a la Capacitacion
¢Como proponer un plan de capacitacién | Proponer un plan de capacitacion | H1. El plan de capacitacion Implementacion y | Sesiones Impartidas
para mejorar el desempefio laboral en | para mejorar el desempefio | tendrd un impacto positivo ejecucion Cumplimiento del Calendario de
empresas de retail deportivas en Lima, | laboral de los empleados en | significativo en el desempefio Capacitaciones
2023? empresas de retail deportivas en | laboral en empresas de retail T, Resultados en Evaluaciones de )
Lima, 2023. deportivas en Lima, 2023. Plan de capacitacion Evaluacion  del | Conocimiento Tipo de Inv.
HO. El plan de capacitacién no aprendizaje Aplicacién Practica de lo Aprendido Aplicada
tendrd un impacto positivo Evaluaciones de Desempefio L
significativo en el desempefio Disefio de
laboral en empresas de retail o Inv.
deportivas en Lima, 2023. Impacto en el Productl_\{ldad Descriptivo
rendimiento Reduccion de Errore_s'
Retorno de Inversion (ROI) de Nivel:
Capacitacion propositiva
Poblacién:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas 150
trabajadores
1) ¢ Cudl es el nivel de capacitacion de los | 1) Describir el nivel de Muestra:
empleados en empresas de retail | capacitacion de los empleados Habilidades Examenes de Competencia Técnica 108
deportivas en Lima, 20237 en empresas de retail deportivas Evaluaciones de Casos Practicos trabajadores
en Lima, 2023. Tiempo de Aprendizaje
Técnicas:
Encuesta
2) ¢Cual es el nivel de desempefio laboral | 2) Describir el nivel de Rendimiento operacional
de los empleados en empresas de retail | desempefio laboral de los Eficiencia Autonomia delpem leado
deportivas en Lima, 20237 empleados en empresas de retail productiva p

deportivas en Lima, 2023.

3) ¢Como se puede disefiar un plan de
capacitacion para mejorar el desempefio
laboral de los empleados en empresas de
retail deportivas en Lima, 20237

3) Disefliar un plan de
capacitacion para mejorar el
desempefio laboral de los
empleados en empresas de retail
deportivas en Lima, 2023.

Desempefio laboral

Reduccién de tiempos muertos

Reconocimientos

Tipos de reconocimientos
Programa de reconocimientos
Postulaciones y ascensos.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE:

Plan de capacitacion para mejorar el desempefio

laboral de los empleados en empresas de retail deportivas en Lima, 2023.

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdésito
es recabar informacion de los colaboradores de la empresa Adidas, Peru con la

finalidad de conocer su percepcion respecto al plan de capacitacién y desempefio

laboral.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “X

alternativa que considere la adecuada:

({3 l)

1 2 3 5
Escala de
valoracié (N) (CS) (AV) (€S) S)
n [ i .
Nunca Casi A veces .CaSI Siempre
nunca siempre

Variable: Plan de Capacitacion Escala_d,e

valoracion
3| 4 5

Dimensiones Indicadores ClA

s |y CsS| S

Disefio

Planificacion y

Cursos Disefiados

¢,Con que frecuencia
considera que los cursos
disefiados estan alineados
con las necesidades de su rol
en la empresa?

¢ Los cursos disefiados
cubren las habilidades que
necesita para su trabajo?

Horas de Formacion
Planificadas




Las horas de formacion
planificadas son suficientes

3 .
para cubrir los temas
necesarios?
¢, Se respetan las horas de
4 | formacion planificadas en la

practica?

Competencias a Desarrollar
Identificadas

¢Las competencias
identificadas en los cursos
corresponden a sus
necesidades profesionales?

¢Con qué frecuencia las
competencias  identificadas
en los programas de
capacitaciébn coinciden con
las que realmente necesita
para su trabajo?

Implementaciéon y
Ejecucidn

Asistencia a la Capacitacion

¢,Con qué frecuencia asiste a

7 | las sesiones de capacitacion
programadas?
¢,Con qué frecuencia
consideras que las
8 | capacitaciones son

relevantes para tu desarrollo
profesional?

Sesiones Impartidas

JLas sesiones de
9 | capacitacion se imparten de

manera efectiva?

¢,Con que frecuencia
10 | participas activamente en las

sesiones impartidas?

Cumplimiento del Calendario de
Capacitaciones
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¢Se cumplen las fechas del

11 | calendario de
capacitaciones?
¢con qué frecuencia
participas en las
12 | capacitaciones programadas
segun el calendario

establecido?

Evaluacion del
Aprendizaje

Resultados en Evaluaciones de
Conocimiento

Se reflejan sus
13 | conocimientos adquiridos en
las evaluaciones?
14 ¢Las evaluaciones le ayudan

a identificar areas de mejora?

Aplicacién Practica de lo

Aprendido

¢,Puede aplicar lo aprendido
15

en su entorno laboral?

¢,Con qué frecuencia aplicas
16 | en tu trabajo lo aprendido en

las capacitaciones?

Evaluaciones de Desempefio

¢,Con qué frecuencia recibes

17 | evaluaciones formales de tu
desemperio en el trabajo?
¢Percibes la utilidad de las

18 evaluaciones de desempeiio

para tu desarrollo profesional
en la empresa?

Impacto en el
rendimiento

Productividad

19

¢, Con qué regularidad siente
gue las capacitaciones han
mejorado su eficiencia en la
realizacion de tareas
laborales?
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20

¢,Con qué frecuencia logras
completar tus tareas en el
tiempo establecido?

Red

uccién de Errores

21

¢Ha notado una disminucion
de errores en su trabajo tras
las capacitaciones?

22

¢En qué medida cree que las
capacitaciones han
contribuido a disminuir los
errores en sus tareas
laborales habituales?

Retorno de Inversiéon (ROI) de
Capacitacion

23

¢con qué frecuencia
considera que la capacitacion
ha justificado la inversion en
términos de mejoras en su
desemperio laboral?

24

¢Qué tan a menudo siente
qgue los beneficios obtenidos
de las capacitaciones
superan los costos vy
esfuerzos invertidos?

Variable: Desempefio Laboral Escalalo!e
valoracién
3| 4
Dimensiones Indicadores
C|lA cs
S|V
Examenes de Competencia
Técnica
¢con qué frecuencia

25

consideras que los exdmenes
de competencia técnica
evalian adecuadamente tus
habilidades y conocimientos?
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Habilidades

26

¢ Percibes la utilidad de los
examenes de competencia
para el desarrollo profesional
en tu posicion?

Evaluaciones de Casos
Practicos

27

¢Con qué frecuencia se
realizan evaluaciones de
casos practicos?

28

¢Las evaluaciones de casos
practicos son representativas
de desafios reales en su
trabajo?

Tiempo de Aprendizaje

29

¢Con qué frecuencia se te
brinda tiempo para dedicarte
al aprendizaje en tu posicion?

30

¢El tiempo dedicado al
aprendizaje es adecuado
para sus necesidades?

Eficiencia
Productiva

Ren

dimiento Operacional

31

¢ Con qué frecuencia cumples
con los objetivos
operacionales establecidos?

32

¢ Percibes la efectividad de
las evaluaciones de
rendimiento operacional en la
optimizacién de procesos?

Autonomia del Empleado

33

¢clLas capacitaciones han
aumentado su autonomia en
el trabajo?

34

¢,Con qué frecuencia sientes
que tienes la autonomia
necesaria para tomar
decisiones en tu posicion?

Red

uccion de Tiempos Muertos
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¢Ha  experimentado una

35 | reduccion en tiempos muertos
gracias a las capacitaciones?
¢En qué medida percibes que

36 la reduccion de tiempos

muertos ha mejorado la
eficiencia en tu posicion?

Reconocimientos

Tipos de reconocimientos

¢,Con qué frecuencia recibes

37 | reconocimiento por tu
desempeiio laboral?
¢En qué medida consideras
5 | OU€ los tipos de

reconocimiento en tu trabajo
son efectivos para motivarte?

Programa de reconocimientos

39

¢,Con queé frecuencia
participas en programas de
reconocimiento?

40

¢En qué medida consideras
que los programas de
reconocimiento en tu trabajo
son efectivos para promover
un ambiente laboral positivo?

Postulaciones y ascensos

¢Con qué frecuencia te
sientes alentado a postularte

41 | para oportunidades de
ascenso dentro de Ila
empresa?
¢En qué medida percibes que

42 el proceso de ascensos en la

empresa es justo y
transparente?
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Anexo 4: Evaluacion por juicio de expertos
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Evaluacion por juicio de expertos
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