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Resumen

La Bizcocheria S.A.S. es una empresa boyacense dedicada a la panaderia y pasteleria
gourmet que ha logrado crecer desde su fundacion en 2020, aumentando puntos de venta y
personal. Sin embargo, el plan de capacitacion no avanza al mismo ritmo. El programa actual no
define objetivos claros, no esta alineado con las funciones del personal y no incorpora
metodologias que motiven el aprendizaje. Esto afecta la participacion en las actividades de
formacion, la productividad y el desarrollo de competencias.

Este estudio analiza el estado del plan de capacitacion existente y su impacto en la
motivacion y desempeio del personal. Se realiza un diagndstico basado en informacion interna y
la percepcion de los colaboradores. A partir del analisis, se identifican falencias en la
planificacion y ejecucion del proceso formativo. También se examinan las necesidades del
talento humano segun sus roles y expectativas.

Los resultados permiten plantear una propuesta de mejora orientada a fortalecer las
competencias, incrementar la participacion en la formacion y apoyar el crecimiento continuo de
la organizacion. El trabajo servird como guia para la toma de decisiones y el disefio de

estrategias de capacitacion mas efectivas en La Bizcocheria S.A.S.

Palabras clave: capacitacion, talento humano, desempefio, productividad, competencias



Abstract

La Bizcocheria S.A.S. is a bakery and gourmet pastry company from Boyaca that has
experienced significant growth since its establishment in 2020, increasing its points of sale and
workforce. However, its training plan has not advanced at the same pace. The current program
lacks clear objectives, alignment with staff responsibilities, and engaging methodologies that
foster meaningful learning. These weaknesses have affected participation in training activities,
productivity, and the development of key competencies.

This study analyzes the current state of the training plan and its impact on employee
motivation and performance. A diagnostic assessment was conducted based on internal
information and staff perceptions, identifying deficiencies in the planning and execution of the
training process. Additionally, the study examines the needs of the workforce according to their
roles and expectations.

The findings support a proposal aimed at strengthening competencies, increasing
participation in training, and fostering continuous organizational growth. This work serves as a
guide for decision-making and for developing more effective training strategies within La
Bizcocheria S.A.S.

Keywords: training, performance, productivity, competencies, motivation.
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Introduccion

La gestion estratégica del talento humano se ha transformado en un eje fundamental para
el logro de los objetivos organizacionales, especialmente en contextos de crecimiento, cambio y
competitividad. En las organizaciones modernas, el talento humano deja de ser considerado
Unicamente un recurso operativo para convertirse en un factor estratégico que aporta valor,
innovacion y sostenibilidad (Chiavenato, 2020). Desde esta perspectiva, los procesos de
capacitacion, desarrollo y evaluacion del desempefio adquieren un papel clave en la
consolidacion del clima organizacional, la motivacion laboral y el desempefio de los
colaboradores.

Autores como Cuesta Santos (2010) y Gonzalez Cao (2023) coinciden en sefalar que la
gestion del talento humano debe integrarse de manera articulada con la gestion del conocimiento
y la planeacion estratégica, permitiendo que las personas desarrollen competencias alineadas con
los objetivos de la organizacion. De igual forma, la literatura especializada resalta que la
ausencia de planes estructurados de desarrollo y evaluacion limita el aprendizaje organizacional,
reduce la motivacion y afecta negativamente la productividad y la calidad del trabajo (Martinez
& Pineda, 2022).

En el caso de La Bizcocheria S.A.S., empresa del sector productivo ubicada en Tunja,
Boyaca, el crecimiento organizacional ha generado nuevos retos en la gestion del talento
humano. El aumento del nimero de colaboradores, puntos de venta y procesos productivos ha
evidenciado la necesidad de fortalecer los planes de capacitacion, el desarrollo de competencias
y la evaluacion del desempefio como estrategias que contribuyan a la eficiencia operativa y al
bienestar laboral. En coherencia con las fases 1 a la 5 del diplomado, este trabajo analiza la

importancia de implementar planes de desarrollo y evaluacion del desempefio, considerando su
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impacto en el clima organizacional, la motivacion laboral y el desempeiio de los colaboradores, y

proponiendo acciones orientadas a la mejora continua de la gestion del talento humano.
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Planteamiento del Problema

A pesar del crecimiento sostenido de La Bizcocheria S.A.S., la organizacion presenta
debilidades en la estructuracion de los procesos de gestion del talento humano, particularmente
en lo relacionado con la capacitacion, el desarrollo del personal y la evaluacion del desempefio.
La falta de un plan de capacitacion claramente definido, alineado con las funciones reales de los
cargos y acompanado de mecanismos de seguimiento y evaluacion, ha limitado el
fortalecimiento de competencias laborales y la motivacion de los colaboradores.

De acuerdo con Chiavenato (2020), cuando las organizaciones no conciben la
capacitacion como una inversion estratégica, se generan brechas entre las capacidades del
personal y las exigencias del puesto de trabajo, lo que impacta negativamente el desempefio y el
compromiso. Esta situacion se agrava cuando no existen sistemas formales de evaluacion del
desempefio que permitan retroalimentar, reconocer y orientar el desarrollo de los colaboradores
(Heredia, 2019).

En La Bizcocheria S.A.S., estas debilidades se reflejan en una baja participacion en los
procesos formativos, dificultades en la coordinacion de tareas, percepciones limitadas de
crecimiento profesional y afectaciones en el clima organizacional. Tal como lo sefialan Pimienta
(2024) y Lopez (2021), un clima organizacional desfavorable y una motivacion laboral
insuficiente inciden directamente en la productividad y la calidad del trabajo. En este contexto,
surge la necesidad de analizar como la implementacion de planes de desarrollo y la evaluacion
del desempeio pueden fortalecer la gestion del talento humano y contribuir al mejoramiento del

clima organizacional, la motivacion y el desempefio laboral en la empresa.
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Justificacion

La presente investigacion se justifica desde una perspectiva académica, organizacional y
social. En el &mbito académico, el trabajo permite aplicar de manera practica los conceptos,
modelos y enfoques abordados en las fases 1 a la 5 del diplomado, relacionados con la gestion
estratégica del talento humano, la planeacion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la
mejora continua basada en datos (Gonzalez Cao, 2023; Noriega Nifio de Guzman & Farfan
Pimentel, 2024).

Desde el punto de vista organizacional, el estudio resulta pertinente para La Bizcocheria
S.A.S., ya que aporta un diagnostico y propuestas orientadas a fortalecer los planes de desarrollo
y la evaluacion del desempefio como herramientas estratégicas. Tal como lo plantean Martinez y
Pineda (2022) y Cuesta Santos (2010), una gestion adecuada del talento humano impacta
positivamente en el clima organizacional, la motivacion y la productividad, aspectos clave para
la sostenibilidad y competitividad empresarial.

Finalmente, desde una dimension social, la investigacion contribuye al bienestar y
desarrollo integral de los colaboradores, al promover practicas de capacitacion, trabajo
inteligente productivo y evaluacion del desempefio que favorecen el aprendizaje continuo, la
estabilidad laboral y el crecimiento profesional (Leal Afanador, 2023; Crespo, 2021). De esta
manera, se fortalece la relacion entre la organizacion y su talento humano, consolidando una

cultura organizacional orientada al desarrollo, la motivacion y la mejora permanente.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar la importancia de la implementacion de planes de desarrollo y de la evaluacion
del desempeiio en La Bizcocheria S.A.S., considerando su impacto en el clima organizacional, la
motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores.
Objetivos Especificos

Identificar los principales elementos del clima organizacional presentes en La
Bizcocheria S.A.S. y su relacion con la motivacion laboral.

Analizar las teorias motivacionales y su aplicacion practica en el contexto organizacional
de la empresa.

Evaluar la importancia de la capacitacion y el trabajo inteligente productivo como

estrategias para mejorar el desempeno laboral.
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Antecedentes

El desarrollo del talento humano ha sido objeto de extensas investigaciones, ello como
elemento estratégico que pretende mejorar la manera de desarrollar el trabajo, la productividad e
incluso la sostenibilidad de las organizaciones, en especial en aquéllas que estan dentro de una
etapa de crecimiento o consolidacion.

Garcia Solarte, Murillo Vargas y Gonzalez Campo (2010) tomaron como campo de
estudio a las empresas medianas del sector productivo colombiano con la finalidad de poder
explorar la relacion entre la gestion humana y el resultado organizacional, este estudio fue capaz
de evidenciar que las organizaciones que contaban con un plan estructurado de formacion
alineado con el desempefio de los cargos y con evaluacion periddica de las personas, alcanzaba
mejores niveles de eficiencia operativa, menores niveles de rotacion de personal y un mayor
compromiso del personal. De este modo, las empresas que carecian de una planificacion
explicita de sus procesos de formacion tenian un bajo compromiso, error en la direccion del
trabajo y problemas en la estandarizacion de procesos, lo que impactaba en la productividad.

En el marco de empresas alimentarias, Bricefio (2023) llevo a cabo un estudio de caso en
la empresa HEB de México, donde indagd sobre la influencia del reskilling, la capacitacion y el
aprendizaje en la gestacion de las nuevas funciones del talento humano. Los resultados pusieron
de manifiesto como los programas de formacion con objetivos apropiados y metodologias de
caracter practico propiciaban la adaptacion del personal a los cambios que se producian, tanto
operativos como técnicos, pero especialmente el propio, cuando la capacitacion no viene definida
por las necesidades reales del puesto de trabajo, su impacto en el desempefio resulta escaso y
permite la percepcion por parte de los trabajadores de que es una actividad poco util para su

propio crecimiento profesional.
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Cuesta Santos (2010), por su parte, realizd una investigacion sobre la gestion del talento
humano y del conocimiento en la organizacidn latinoamericana, encontrando que, la formaciéon
continua permite transformar la experiencia y el conocimiento que tiene el trabajador en un
recurso estratégico para la empresa, todo lo cual le permiti6 realizar unas conclusiones evidentes,
como que, la falta de articulacion entre la formacion recibida y las funciones que ejerce un
trabajador propicia la resistencia al aprendizaje, la escasa asistencia a las actividades de
formacion y la baja transferencia de progresos a la practica laboral. Por otro lado, la propia
autora destaca que, las empresas que contemplan la formacion como parte de su planeacion
estratégica logran fortalecer su cultura organizacional y mejorar su desempefio.

Por su parte, Cabezas y Rodriguez (2021) examinando los procesos de induccion,
entrenamiento, capacitacion y desarrollo del personal en las empresas del sector servicios en
Colombia, comprobaron que muchas empresas realizan actividades formativas, pero que las
mismas no son reforzadas, no son evaluadas, no tienen indicadores de impacto. Los autores
infieren que dicha debilidad reduce la eficacia de la capacitacion y que impacta en la motivacion
de los colaboradores pues no perciben beneficios, ya sea en el desempefio, ya sea en las
oportunidades de promocién profesional.

Bonilla Pulido, Castiblanco Rodriguez, Leguizamén Jiménez y Mojica Montafiez (2025),
realizando una investigacion aplicada en una organizacion del sector salud en Boyac4, llevaron a
cabo una investigacion mas centrada en las estrategias de capacitacion y desarrollo laboral. Los
autores concluyen que a pesar de que los empleados se encontraban en procesos formativos,
estos eran externos y no existia gestion (gestion en el sentido de dirigir, coordinar, controlar) que
los hiciera coincidir con los objetivos organizacionales. De esta conclusion extraen la

importancia de contar con un plan de capacitacion que contenga cronogramas, responsables, vy,
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una vez ejecutadas las actividades, también con la produccion de indicadores de evaluacion para
conocer si ha habido solucion y en su caso, si ha habido impacto por la capacitacion en el
desempefio de los colaboradores y en la calidad de los servicios que se ofrecen.

Finalmente, e interpretando todo lo anterior se concluye que la capacitacion solamente
genera resultados positivos cuando se realiza de manera previa y sistematica, cuando se lleva a
cabo de acuerdo con las necesidades que tiene el personal y cuando esta es evaluada de manera
oportuna y con continuidad. Esta evidencia nos dice que no basta realizar un modelo de
capacitacion a La Bizcocheria S.A.S en funcion del crecimiento organizacional y muy
especialmente a partir de una meta importante que tiene que ver con el desarrollo del talento

humano como un factor que contribuye a la productividad y a la competitividad empresarial.
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Marco Téorico

Introduccion

El presente marco teérico se orienta a fundamentar la relacion entre el clima
organizacional, la motivacion laboral, el liderazgo transformacional, la capacitacion y el trabajo
inteligente productivo ; de igual manera estas variables conforman un sistema interdependiente
en el que las practicas de gestion del talento humano influyen directamente en las perspectivas,
autores como Chiavenato(2020), Leal Afanador(2021;2023), Crespo(2021), Lopez(2021) y
Pimienta(2024) permiten comprender como la capacitacion , el liderazgo y la organizacion del
trabajo con la motivacion y el clima laboral son fundamentales para el buen desarrollo de las
entidades, como el crecimiento de la empresa La Bizcocheria S.A.S puesto que el fortalecimiento
de dichos procesos son de gran importancia para mejorar el desempefio, el compromiso y la
estabilidad del personal.
Clima Organizacional

El clima organizacional se puede definir como la percepcion que construyen los
colaboradores sobre el entorno de trabajo, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo y
las précticas de gestion de la propia empresa. Dichas percepciones tienen un impacto en la
motivacion, el compromiso y el rendimiento laboral. Un clima desfavorable influye en la
desmotivacion, la rotacion del talento humano y el bajo rendimiento (Pimienta, 2024).

Estas posturas coinciden con los planteamientos de Chiavenato (2020), afirma que el
clima organizacional es un reflejo de las politicas de gestion del talento humano y del estilo de
liderazgo, convirtiéndose en un favor estratégico para los logros organizacionales, Ambos

autores destacan que el clima es el resultado de multiples practicas organizativas. Por lo tanto,
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cuando la organizacion descuida dichos procesos, se deteriora la percepcion de apoyo
organizacional y se debilita el compromiso de los colaboradores.

En organizaciones en crecimiento como La Bizcocheria S.A.S., el clima organizacional
adquiere mayor relevancia debido al aumento del nimero de colaboradores y la complejidad de
los procesos internos. La incapacidad para disefiar un plan de capacitacion e induccion puede
afectar la percepcion de apoyo organizacional, aumentar la incertidumbre ante las funciones, baja
integracion al equipo de trabajo y una percepcion de desorganizacion. Por lo que, en este
contexto, la capacitacion no solo cumple una funcion técnica, sino que actia como soporte del
clima laboral que mejora la comunicacion y ayuda a disefiar un entorno laboral mas estable y
cooperativo.

Motivacién en el Ambito Laboral

La motivacion laboral se define como el proceso de avanzar, encaminar y mantener el
comportamiento de las personas en el entorno laboral. Segun lo expuesto por Lopez (2021),
sefiala que no existe una forma particular de motivar a todos los colaboradores, ya que algunas
personas se sentiran identificadas con algun tipo de factor motivacional, ya sea como es el caso
del reconocimiento, el crecimiento profesional, la estabilidad laboral o el aprendizaje continuo.

Por otra parte, Chiavenato (2020) complementa esta idea al afirmar que la motivacion
aumenta cuando el colaborador percibe que su esfuerzo es valorado y que existe oportunidades
reales de desarrollo. En este sentido la capacitacion se convierte en un eje fundamental, pues
permite que el trabajador fortalezca sus competencias, se sienta mas seguro en su desempefio y
se visualice dentro de la organizacion. En La Bizcocheria S.A.S., el afianzamiento del plan de
capacitacion puede fortalecer la autoestima laboral, mejorar el desempeio y consolidar un mayor

sentido de pertenencia por la organizacion.
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Liderazgo Transformacional

El liderazgo incide de manera clara en el clima de la organizacion, asi como en la
motivacion de los integrantes de esta. Leal Afanador (2021) plantea que el liderazgo
transformacional tal como es definido por el liderazgo transformador realiza una verdadera
intervencion en pro del crecimiento personal y profesional del personal, fomenta y fortalece el
compromiso con los objetivos organizacionales. Un lider que comunica con claridad escucha y
acompafia los procesos de aprendizajes, contribuye a la construccion de un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo.

Esta perspectiva se articula con lo sefialado por Pimienta (2024), quien sefiala que un
clima laboral adecuado favorece el éxito organizacional, reduciendo conflictos y fortaleciendo la
cooperacion entre los equipos de trabajo. En el caso de La Bizcocheria S.A.S., el liderazgo
transformacional guarda una relacion directa con la capacidad de encauzar de forma adecuada
procesos de capacitacion, dar feedback de forma continua como motivar al integro del personal a
que aplique aquellos conocimientos adquiridos en el desempeio cotidiano de su trabajo.

El Trabajo Inteligente Productivo

Los nuevos pardmetros que regulan los modelos de trabajo han llevado a las
organizaciones a replantear la gestion del tiempo, los recursos y el talento humano. Leal
Afanador (2023) define el trabajo inteligente productivo como un modelo de trabajo donde
integra flexibilidad y resultados, buscando un equilibrio entre el bienestar del trabajador y
alcanzar los objetivos organizacionales.

Crespo (2021) coincide al senalar que este enfoque promueve la autonomia, la resolucion
de problemas y el uso de eficiente de los recursos. Lo que existe un acompafiamiento

organizacional constante Ambos autores destacan que el trabajo inteligente solo es posible
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cuando existe formacion, apoyo y claridad en los procesos. En este sentido, la capacitacion se
convierte en un elemento estructural para que los colaboradores puedan desempefiarse de manera
eficiente sin estar sobrecargados.,

Cuando las organizaciones favorecen el trabajo inteligente como modelo de trabajo,
entonces los colaboradores pueden tener un mejor desempefio, a pesar de que no se encuentran
excesivamente agobiados. En el caso de La Bizcocheria S.A.S., la capacitacion que se orienta
bajo el modelo del trabajo inteligente permite hacer mas eficientes los procesos productivos y
genera un compromiso adicional del personal.

Motivacion Laboral y Teorias Motivacionales

La motivacion laboral surge de la interaccion entre factores internos (necesidades,
expectativas y metas personales) y externos (condiciones de trabajo, reconocimiento y
oportunidades de desarrollo). Segun Lopez (2021), la motivacion se define a partir de la
interaccion de una serie de factores que pueden ir desde los internos, es decir, las necesidades o
las expectativas propias, a los externos, es decir, las condiciones de trabajo que tienen que ver
con la adecuacion e interaccion entre lo que la empresa entrega (durante el hecho del trabajo) y
lo que el trabajador precisa.

Las teorias motivacionales nos hacen comprender el comportamiento de los trabajadores,
y disefiar estrategias apropiadas para fomentar la motivacion y el compromiso. En una
perspectiva practica, las personas tratan de conseguir seguridad, reconocimiento y crecimiento.
Cuando la empresa ofrece capacitacion especifica, junto a la posibilidad de crecimiento real,
aporta motivacion y mejora el rendimiento. Segiin Chiavenato (2020), la gestion del talento
humano debe considerar (entre sus ejes estratégicos) la motivacion entendida como la

capacitacion como una inversion que mejora tanto el desempefio como el clima organizacional.
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Capacitacion y Trabajo Inteligente Productivo

La capacitacion es un proceso continuo orientado al desarrollo de competencias
personales y profesionales (en este contexto: las que permiten a las personas que trabajan en la
organizacion sin autoridad ni poder desempefiar sus funciones de manera adecuada y alineada
con los objetivos de la organizacion en sentido amplio). Crespo (2021), afirma que la formacion
debe ser planificada medible y vinculada al desempefio, evitando programas improvisados o
desconectados de la realidad laboral.

Tanto desde el concepto de trabajo inteligente productivo como desde el concepto de
procesos formativos, debe ser practica, aplicable a la realidad laboral y orientada a resultados; es
decir, como argumenta Leal Afanador (2023) los procesos de formacion deben ser eficientes a la
hora de utilizar el tiempo y los recursos en los que incurren, conseguir un aumento en la
autonomia del trabajador y su capacidad para resolver problemas.

En La Bizcocheria S.A.S., la implementacion de un plan estructurado de induccion,
entrenamiento y capacitacion permitird mejorar el clima organizacional, aumentar la motivacion

laboral y consolidar una cultura orientada al mejoramiento continuo y al logro de resultados.
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Marco Legal

El presente marco legal establece los fundamentos normativos que sustentan la
implementacion de un plan de capacitacion, induccion y fortalecimiento del clima organizacional
en la Bizcocheria S.A.S En Colombia, las relaciones laborales, la formacion del talento humano,
la seguridad y el bienestar en el trabajo estan regulada por un numero de normas que buscan
garantizar condiciones laborales dignas seguras y orientadas al desarrollo integral del trabajador.
Estas respaldan a la adopcion de estrategias organizacionales dirigidas a mejorar la motivacion,
el desempefio y la calidad del ambiente laboral.

Constitucion Politica de Colombia

La Constitucion Politica de Colombia establece principios que apoyan la formacion y el
desarrollo del talento humano. El articulo 25 establece que el trabajo es un derecho fundamental
que debe desarrollarse en condiciones dignas y justas, lo que significa la obligacion de crear
escenarios para el desarrollo personal y profesional del trabajador.

Igualmente, el articulo 53 sefiala que las relaciones laborales deben sustentarse en los
principios de dignidad humana, estabilidad y formacion continua. Los dos principios anteriores
son la justificacion para proponer planes de formacidén/ensefianza bien estructurados, orientados
a la mejora del desempeio, la motivacion y el clima organizacional en las organizaciones, En
este sentido, la propuesta de capacitacion en la Bizcocheria S.A.S se alinea con el mandato
constitucional de promover el mejoramiento continuo de las condiciones laborales.

Codigo Sustantivo del Trabajo
El Cédigo Sustantivo del Trabajo impone obligaciones especificas a la empresa

trabajadora con relacidn con la capacitacion y la formacion de los trabajadores. El articulo 57,
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numerales 2 y 6, sefialan que debe ofrecer al trabajador las condiciones de trabajo idoneas y de la
capacitacion necesaria que le permita realizar adecuadamente las funciones que tiene asignadas.
El articulo 56 puntualiza la obligacion de prevenir riesgos laborales y proteger la
integridad del trabajador. En La Bizcocheria S.A.S., estas proposiciones amparan la existencia de
procesos de induccidn, adiestramiento y capacitacion que abarquen aspectos técnicos, de

seguridad, calidad y bienestar laboral.
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Metodologia

La presente investigacion se fundamenta en un enfoque cuantitativo, el cual resulta
esencial para describir y analizar objetivamente la percepcion de los colaboradores de La
Bizcocheria S.A.S. respecto a la gestion del talento humano. Siguiendo a Hernandez Sampieri et
al. (2014), este método permite recolectar y analizar datos numéricos, facilitando la
identificacion de patrones y tendencias generales sobre el impacto de los planes de desarrollo, la
capacitacion y la evaluacion del desempefio en la motivacion, el compromiso y el desempeiio
laboral.

En la aplicacién practica de este enfoque, se empled un Ginico instrumento cuantitativo,
consistente en una encuesta estructurada, disefiada especificamente para el contexto de La
Bizcocheria S.A.S. La encuesta incluyd preguntas cerradas organizadas mediante escalas tipo
Likert para medir la motivacion laboral (“;En qué medida se siente motivado para alcanzar los
objetivos de su puesto?”) y el clima organizacional (“;Como calificaria la comunicacion y el
ambiente de trabajo en su area?”’). Ademads, se contemplaran items orientados a evaluar la
percepcion sobre la efectividad de los procesos de capacitacion y la equidad en la evaluacion del
desempefio.

La informacion recolectada a través de este instrumento permitio realizar un anélisis
estadistico descriptivo e inferencial, identificando niveles de satisfaccion, tendencias y posibles
brechas entre areas o grupos de colaboradores. De este modo, se consolidan en un solo proceso la
deteccion de patrones recurrentes y la comparacion objetiva de resultados, evitando redundancias
y fortaleciendo la validez del diagndstico. Como sefiala Chiavenato (2020), la gestion moderna
del talento humano requiere de informacion sistematica y medible para disenar estrategias

alineadas con los objetivos organizacionales.
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En consecuencia, la adopcion del enfoque cuantitativo no solo justifica
metodologicamente el estudio, sino que garantiza la obtencion de resultados claros y verificables
que serviran como base para la formulacion de propuestas de mejora. Asi, los datos obtenidos
respaldaran la toma de decisiones estratégicas y contribuiran al desarrollo organizacional de La
Bizcocheria S.A.S., fortaleciendo el clima laboral y la motivacion de los colaboradores en
funcidn de evidencias concretas.

Diseiio de la Investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental, dado que no se realiza una
manipulacion deliberada de las variables objeto de estudio, sino que estas son observadas y
analizadas tal como se presentan en su contexto natural. En coherencia con lo planteado por
Hernéndez Sampieri et al. (2014), este tipo de disefio resulta pertinente cuando el investigador se
limita a recolectar informacion sobre fendmenos existentes, sin intervenir ni alterar las
condiciones en las que estos se desarrollan. En el caso de La Bizcocheria S.A.S., se analiza la
realidad actual de la gestion del talento humano, considerando aspectos como la capacitacion, la
evaluacion del desempefio, el clima organizacional y la motivacion laboral, sin modificar las
dindmicas laborales de los colaboradores.

Desde el enfoque cuantitativo adoptado, el disefio no experimental permite observar y
medir variables especificas a partir de la percepcion del personal, utilizando instrumentos
estructurados que facilitan la recoleccion de datos objetivos y comparables. La investigacion se
centra en describir y analizar la situacion actual de la organizacion, sin introducir estimulos o
tratamientos que puedan influir en el comportamiento de los colaboradores. De esta manera, los
resultados obtenidos reflejan con mayor fidelidad el estado real de los procesos de gestion del

talento humano, lo cual fortalece la validez del diagndstico organizacional.
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Este tipo de disefio es especialmente adecuado en estudios organizacionales, donde el
interés principal radica en comprender como funcionan los procesos internos y como son
percibidos por quienes los viven cotidianamente. Cuesta Santos (2010) sefiala que los disefios no
experimentales en la gestion del talento humano permiten analizar la interaccion entre personas,
procesos y estrategias organizacionales, respetando el contexto real en el que se desarrollan las
actividades laborales. Asi, se logra una comprension integral de las practicas existentes sin
generar alteraciones que afecten el normal funcionamiento de la empresa.

Asimismo, el disefio no experimental guarda coherencia con las distintas fases del
diplomado desarrolladas a lo largo del proceso investigativo. En las fases iniciales se realiza un
diagnostico de la gestion del talento humano y del contexto organizacional; posteriormente, se
analizan los planes de desarrollo, capacitacion y evaluacion del desempefio; y finalmente, se
emplean los datos obtenidos como insumo para la mejora continua. Este enfoque metodologico
permite articular de manera logica el andlisis tedrico, el diagnostico practico y la formulacion de
propuestas, sin necesidad de intervenir directamente en la organizacion.

En consecuencia, el disefio no experimental se convierte en una herramienta
metodolodgica adecuada para evaluar las practicas actuales de gestion del talento humano en La
Bizcocheria S.A.S. y sustentar propuestas de mejora fundamentadas en evidencia. Tal como lo
plantean Cuesta Santos (2010) y Gonzalez Cao (2023), la comprension profunda de la dindmica
interna de las organizaciones es un paso clave para el disefio de estrategias efectivas de
desarrollo del talento, orientadas al fortalecimiento del desempefio organizacional y al bienestar

de los colaboradores.
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Limitaciones del Disefio no Experimental y Razones Para no Emplear Un Disefio
Experimental

Si bien el disefio no experimental ofrece ventajas en términos de objetividad y respeto por
el contexto natural, presenta ciertas limitaciones importantes que deben ser consideradas. Entre
ellas se encuentra la imposibilidad de establecer relaciones causales directas entre las variables
analizadas, ya que la ausencia de manipulacion controlada impide determinar con certeza el
efecto de una variable sobre otra. Ademas, este enfoque puede verse afectado por la influencia de
factores externos no controlados, lo que limita la capacidad de generalizacion de los resultados.

En el contexto especifico de La Bizcocheria S.A.S., la eleccion de un diseno
experimental no resulta adecuada principalmente por las restricciones éticas y practicas que
implica intervenir directamente en las dindmicas laborales. La manipulacion de variables, como
la implementacion de cambios en los procesos de capacitacion o en la evaluacion del desempetio,
podria alterar el ambiente de trabajo y afectar la motivacion y el bienestar de los colaboradores.
Ademas, existen consideraciones éticas relacionadas con el respeto a los derechos y la privacidad
de los empleados, asi como la necesidad de preservar la estabilidad operativa de la organizacion.
Por estas razones, la investigacion se orienta hacia la observacion y el analisis de la realidad tal
como ocurre, evitando cualquier intervencion que pudiera distorsionar los resultados y la
dindmica interna de la empresa.
Aspectos Eticos de la Investigaciéon

La presente investigacion se desarrolla respetando los principios éticos fundamentales
aplicables a los estudios con participacion de personas, aun cuando se trata de un disefio no

experimental y de alcance descriptivo.
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En primer lugar, se garantizo la participacion voluntaria de los colaboradores de La
Bizcocheria S.A.S., quienes respondieron el cuestionario de manera libre, sin ningun tipo de
presion, y con conocimiento del proposito académico del estudio. Hernandez Sampieri et al.
(2014) senalan que toda investigacion con personas debe garantizar la voluntariedad y la libertad
de participacion. Asimismo, se aseguro la confidencialidad y el anonimato de la informacion
recolectada, dado que el instrumento no incluyé datos personales que permitieran identificar a
los participantes, y los resultados fueron analizados y presentados de forma agregada.

La informacion obtenida fue utilizada exclusivamente con fines académicos, evitando
cualquier uso inadecuado o divulgacion de datos sensibles de la organizacion. Los resultados, la
discusion y las conclusiones se fundamentaron en los datos reales obtenidos, garantizando un uso
responsable, honesto y veraz de la informacion, sin manipulacion ni distorsion de los hallazgos.

De igual manera, se mantuvo el respeto hacia la organizacion objeto de estudio,
presentando los resultados desde una perspectiva analitica y constructiva, orientada a la mejora
continua de la gestion del talento humano. Finalmente, se respetaron los principios de ética
académica, mediante la correcta citacion de las fuentes tedricas y el reconocimiento de la autoria
intelectual, evitando cualquier forma de plagio.

Alcance de la Investigacion

El alcance de la presente investigacion es descriptivo, orientado a caracterizar
minuciosamente las condiciones actuales de la gestion del talento humano en La Bizcocheria
S.A.S. Este enfoque resulta especialmente pertinente en el contexto organizacional, ya que
permite analizar y detallar las variables humanas clave sin pretender establecer relaciones

causales ni inferir efectos directos entre ellas. De acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014),
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los estudios descriptivos especifican propiedades, caracteristicas y perfiles relevantes para el
diagnostico organizacional, aportando una vision clara y estructurada de la realidad interna.

Para delimitar con precision el objeto de analisis, la investigacion se centra en las
siguientes variables humanas clave: ambiente laboral, motivacion, efectividad de los procesos
formativos y percepcion de la evaluacion del desempefio. Estas variables se estudiaran mediante
encuestas aplicadas a los colaboradores, lo que permitira captar informacion cuantitativa,
enriqueciendo el andlisis descriptivo y evitando ambigiliedades sobre los aspectos investigados.

La eleccion del alcance descriptivo se fundamenta en su capacidad para ofrecer un
diagnéstico detallado y contextualizado de la situacion actual, sin intervenir ni modificar las
dindmicas laborales, lo cual es esencial para preservar la validez y autenticidad de los resultados.
A diferencia de los enfoques exploratorio, que se orientan a identificar problematicas poco
conocidas, el descriptivo parte de variables previamente establecidas y busca caracterizarlas en
profundidad. Por otro lado, se descartan los enfoques correlacional y explicativo, ya que la
investigacion no pretende establecer relaciones causales ni analizar el impacto directo de unas
variables sobre otras, sino mas bien comprender detalladamente la situacion actual para orientar
futuras acciones estratégicas.

Por lo tanto, el alcance descriptivo adoptado en esta investigacion resulta idoneo para el
estudio de la gestion del talento humano en La Bizcocheria S.A.S., ya que posibilita la obtencion
de un diagnostico integral, objetivo y contextualizado, que sirve como base para la toma de
decisiones estratégicas y el disefio de acciones alineadas con las necesidades reales de la

organizacion.
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Poblacion de Estudio

La poblacion objeto de estudio esta conformada por los colaboradores vinculados
directamente a La Bizcocheria S.A.S., incluyendo tanto al personal administrativo como al
operativo y a los empleados de los distintos puntos de venta. Para delimitar con precision el
grupo participante, se establecieron criterios de inclusion y exclusion: se incluyeron inicamente
los empleados con una antigiiedad igual o superior a tres meses en la empresa y con contrato
laboral vigente, mientras que se excluyeron los colaboradores con menos de tres meses de
vinculacién y los contratistas externos. Esta exclusion responde a la necesidad de garantizar que
la informacion recolectada refleje experiencias consolidadas y representativas de la gestion del
talento humano, evitando sesgos derivados de adaptaciones iniciales o de visiones externas a la
cultura organizacional.

Debido al tamaiio reducido de la poblacidn, se utilizdo un muestreo no probabilistico de
tipo censal a la poblacion total que asciende aproximadamente a 27 colaboradores, distribuidos
de la siguiente manera: 3 en el drea administrativa (direccion, asistente administrativo, recursos
humanos, contabilidad), 6 en el area operativa (produccion y logistica) y 17 en los puntos de
venta. En cuanto a las caracteristicas demograficas, el grupo presenta una edad promedio de 30
afios, con un rango que oscila entre los 19 y 58 afios; la antigiiedad laboral media es de 1,6 afios.
El1 57,69 % de los empleados son mujeres y el 42,31 % hombres. Esta diversidad abarca distintos
niveles jerarquicos y areas funcionales, permitiendo un andlisis integral de las percepciones y
experiencias en torno a los procesos de capacitacion, desarrollo y evaluacion del desempefio.

La seleccion de esta poblacion es pertinente, dado que todos los colaboradores incluidos
participan, de forma directa o indirecta, en los planes de formacion y en los mecanismos de

evaluacién y motivacion laboral, siendo actores clave en la construccion del clima
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organizacional. Segun Chiavenato (2020), la gestion del talento humano debe centrarse en las
personas como eje estratégico, ya que sus percepciones, actitudes y comportamientos impactan
significativamente en el desempeio y en el logro de los objetivos empresariales. Asimismo,
Herrera y Vargas (2020) destacan la importancia de incorporar la percepcion de los empleados
en los diagndsticos organizacionales, pues su experiencia vivencial permite identificar
problematicas reales, oportunidades de mejora y fortalezas que no siempre resultan evidentes
para la alta direccion.

La inclusion de colaboradores de diferentes areas y niveles jerarquicos facilita la
obtencidn de una vision integral y equilibrada de la empresa, enriqueciendo el analisis y
permitiendo formular propuestas de mejora contextualizadas a la realidad de La Bizcocheria
S.A.S. Esta delimitacion rigurosa de la poblacion de estudio asegura la validez y relevancia de
los resultados obtenidos, en concordancia con las mejores practicas recomendadas en la literatura
especializada.

Instrumento de Recoleccion de Informacion

Para la recoleccion de la informacion se empled un instrumento estructurado, siendo el
principal un cuestionario (ver Apéndice A) aplicado mediante encuesta, disefiado para medir de
forma cuantitativa la percepcion de los colaboradores de La Bizcocheria S.A.S. frente a variables
clave de la gestion del talento humano. Entre estas variables se incluyen el clima organizacional,
la motivacion laboral, los procesos de capacitacion y desarrollo, el trabajo inteligente productivo
y la evaluacion del desempeio. Estas variables fueron seleccionadas debido a su impacto
demostrado en la satisfaccion y el desempefio laboral dentro del sector de alimentos, asi como
por su relevancia para abordar los retos actuales que enfrenta La Bizcocheria S.A.S. Su eleccion

responde a la necesidad de identificar 4reas estratégicas que inciden directamente en la
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eficiencia, el compromiso y el bienestar de los empleados, lo cual es fundamental para el logro
de los objetivos organizacionales y para enfrentar problematicas especificas como la rotacion de
personal, la adaptacion a nuevas dinamicas de mercado y la mejora continua de los procesos
internos. El uso de este tipo de instrumentos permite recopilar informacion de manera
sistematica, homogénea y comparable entre los diferentes grupos de colaboradores, alineandose
con las recomendaciones metodologicas de Hernandez Sampieri et al. (2014), Chiavenato (2020)
y Pimienta (2024), quienes destacan la importancia de evaluar dimensiones humanas relevantes
para el éxito organizacional y la toma de decisiones basada en evidencia.

El cuestionario estd conformado principalmente por preguntas cerradas, organizadas
mediante escalas tipo Likert, las cuales permiten medir niveles de acuerdo, satisfaccion,
percepcion y frecuencia. Este tipo de escala facilita la cuantificacion de opiniones y actitudes,
haciendo posible el andlisis estadistico de los datos recolectados. Hernandez Sampieri et al.
(2014) sefialan que las encuestas con escalas Likert son ampliamente utilizadas en
investigaciones cuantitativas de alcance descriptivo, especialmente en estudios organizacionales,
debido a su capacidad para transformar percepciones subjetivas en datos numéricos analizables.

Asimismo, el instrumento se elaborard tomando como referencia modelos y cuestionarios
estandarizados utilizados en investigaciones previas sobre gestion del talento humano, clima
organizacional y motivacion laboral, adaptandolos al contexto especifico de La Bizcocheria
S.A.S. Chiavenato (2020) destaca que el uso de instrumentos estructurados y estandarizados en
la gestion del talento humano permite evaluar de forma objetiva aspectos intangibles como el
compromiso, la motivacion y la percepcion del desempeio, contribuyendo a una toma de
decisiones basada en evidencia. La validacion del instrumento se realiz6 mediante revision

teorica (literatura especializada y modelos estandarizados en gestion del talento humano) y
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revision por expertos (académicos y profesionales del area), quienes evaluaron la pertinencia,
claridad y coherencia de los items.

Adicionalmente, se consideraran aportes tedricos relacionados con el clima
organizacional y la motivacion laboral, como los planteados por Pimienta (2024), quien resalta la
importancia de contar con instrumentos claros y confiables para evaluar factores humanos que
inciden directamente en el éxito organizacional. De esta manera, el cuestionario (ver Apéndice
A) sera disenado procurando claridad en la redaccion, coherencia conceptual y pertinencia con
los objetivos del estudio, lo que permitird garantizar la validez y confiabilidad de la informacion
recolectada y fortalecer el andlisis de los resultados.

Procedimiento

El desarrollo de la presente investigacion se lleva a cabo de manera organizada y
secuencial, a través de cinco fases metodolodgicas, las cuales permiten abordar de forma
estructurada el analisis de la implementacion de planes de desarrollo, capacitacion y evaluacion
del desempefio en La Bizcocheria S.A.S. Este procedimiento se articula con las fases 1 ala 5 del
proceso formativo del diplomado y garantiza coherencia entre los objetivos, el marco tedrico y
los resultados esperados.

Fase 1: Diserio del Estudio

En esta fase inicial se realiza la delimitacion del problema de investigacion, partiendo del
analisis del contexto organizacional de La Bizcocheria S.A.S., su proceso de crecimiento y los
desafios asociados a la gestion del talento humano. Se identifican las principales situaciones
relacionadas con el clima organizacional, la motivacion laboral, la capacitacion y la evaluacion

del desempefio, que justifican la necesidad del estudio.
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Posteriormente, se formulan el objetivo general y los objetivos especificos, asegurando su
alineacion con las fases del diplomado y con las necesidades reales de la organizacion. De
manera paralela, se lleva a cabo la revision y andlisis de fuentes tedricas, investigativas y
normativas relacionadas con la gestion estratégica del talento humano, los planes de desarrollo,
la motivacion laboral y el clima organizacional.

Esta fase permite construir la base conceptual y contextual del estudio, estableciendo los
fundamentos que orientan las decisiones metodoldgicas posteriores.

Fase 2: Estructuracion Metodologica

En la segunda fase se define la estructura metodologica de la investigacion. Se selecciona
el enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y el alcance descriptivo, en coherencia con los
objetivos planteados y la naturaleza del problema de investigacion.

Asimismo, se identifican las variables de estudio relacionadas con el clima
organizacional, la motivacion laboral, la capacitacion, el trabajo inteligente productivo y la
evaluacion del desempenio. Se define la poblacion objeto de estudio, conformada por los
colaboradores de La Bizcocheria S.A.S., incluyendo personal administrativo, operativo y de
puntos de venta.

En esta fase también se disefiara el instrumento de recoleccidon de informacion,
especificamente encuestas con preguntas cerradas en escala tipo Likert, asegurando su
coherencia con el marco teérico y los objetivos del estudio. Se establecen los criterios de
aplicacion, el lenguaje utilizado y la estructura del instrumento, buscando claridad, pertinencia y

facilidad de comprension para los participantes.



Fase 3: Aplicacion de Instrumentos y Procesamiento de la Informacion

Una vez definidos los instrumentos, se procede a su aplicacion a la poblacion objeto de
estudio. La encuesta sera aplicada a los colaboradores de La Bizcocheria S.A.S. garantizando
condiciones de voluntariedad, confidencialidad y anonimato, en coherencia con los principios
éticos de la investigacion.

Posteriormente, la informacion recolectada se organiza y sistematiza mediante la
tabulacion de los datos, utilizando herramientas basicas de andlisis estadistico descriptivo. Se
elaboran tablas y graficos que permiten visualizar los resultados obtenidos y facilitar la
identificacion de tendencias, niveles de percepcion y patrones relacionados con las variables
analizadas.

Este procesamiento de la informacion permite transformar los datos recolectados en
insumos analiticos que sirven de base para la interpretacion de los resultados.

Fase 4: Analisis e Interpretacion de Resultados

En esta fase se realiza el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos,
contrastando los datos recolectados con el marco tedrico y los objetivos de la investigacion. Se
identifican fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en los planes de desarrollo,
capacitacion y evaluacion del desempetio, asi como su relacion con el clima organizacional y la

motivacion laboral.

El analisis se desarrolla desde una perspectiva descriptiva, enfocada en comprender coémo

perciben los colaboradores las practicas actuales de gestion del talento humano. Posteriormente,
la informacion recolectada se organizo y tabuld, y fue analizada mediante estadistica descriptiva,

utilizando frecuencias, porcentajes, tablas y graficos. Este proceso permite generar un
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diagnostico claro y fundamentado de la situacion actual de la empresa, evitando interpretaciones
subjetivas y apoyandose en evidencia cuantitativa.

Los hallazgos obtenidos en esta fase se convierten en el principal insumo para la
formulacion de conclusiones y propuestas de mejora.
Fase 5: Elaboracion del Informe Final y Propuestas de Mejora

Finalmente, en esta fase se elabora el informe final de la investigacion, integrando los
resultados del analisis, las conclusiones y las recomendaciones. A partir del diagndstico
obtenido, se formulan propuestas de mejora orientadas al fortalecimiento de los planes de
desarrollo, capacitacion y evaluacion del desempetio, con el fin de mejorar el clima
organizacional, la motivacion laboral y el desempeiio de los colaboradores.

Las recomendaciones se plantean de manera coherente con los resultados obtenidos y con
los enfoques tedricos revisados, buscando que sean aplicables a la realidad de La Bizcocheria

S.A.S. y contribuyan a la mejora continua de la gestion del talento humano en la organizacion.
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Resultados

Una vez consolidados los resultados de la encuesta aplicada a 27 colaboradores de La
Bizcocheria S.A.S., se procede al analisis de la informacion obtenida con el proposito de
interpretar la percepcion del personal frente a aspectos relacionados con el clima organizacional,
la motivacion laboral, los procesos de capacitacion y la gestion del talento humano. El analisis de
estos resultados permite identificar tendencias generales, fortalezas y oportunidades de mejora en
las précticas organizacionales actuales, asi como reconocer necesidades especificas de formacion
y desarrollo en las diferentes areas de la empresa. La informacion recolectada constituye un
insumo fundamental para comprender la realidad interna de la organizacion y orientar la
formulacion de propuestas de mejora alineadas con los objetivos estratégicos y el bienestar de los
colaboradores.
Presentacion de Resultados Encuesta

Figura 1 Distribucion de los colaboradores por drea de trabajo
® Produccién

@ Punto de venta
Administrativo

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
Los resultados de la pregunta “Area en que trabaja” evidencian una mayor concentracion

del talento humano en el area de puntos de venta, que representa el 63 % de los colaboradores
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encuestados. En contraste, el area de produccion agrupa el 25,9 %, mientras que el area
administrativa concentra unicamente el 11,1 % del total.

Esta distribucion refleja el caracter operativo y comercial de La Bizcocheria S.A.S.; sin
embargo, también plantea retos relevantes para la gestion del talento humano. La alta proporcioén
de personal en puntos de venta implica exigencias asociadas al servicio al cliente, el manejo del
tiempo y el cumplimiento de metas, lo que requiere planes de capacitacion alineados con estas
funciones para evitar brechas de desempefio y desmotivacion.

Por su parte, el bajo porcentaje de personal administrativo (11,1 %) sugiere una posible
sobrecarga en procesos estratégicos como la planeacion, la capacitacion y la evaluacion del
desempefio. En cuanto al area de produccion (25,9 %), su relevancia es significativa por su
impacto directo en la calidad y eficiencia, aunque existe el riesgo de que las acciones formativas
se generalicen y no respondan a necesidades especificas.

En sintesis, la distribucion del talento humano en La Bizcocheria S.A.S. requiere una
gestion diferenciada de la capacitacion y la evaluacion del desempeiio, ajustada a las
particularidades de cada area, con énfasis en puntos de venta y el fortalecimiento de las
funciones administrativas.

Figura 2 Distribucion de la antigiiedad de los colaboradores en la empresa

@® De 4 meses a 1 afio
@® Entre 1y 3 afios
Mas de 3 afos

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
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El andlisis de la antigiiedad laboral en La Bizcocheria S.A.S. muestra que el 51,9 % de
los colaboradores tiene entre uno y tres afios de vinculacion, lo que indica que la mayoria ha
superado la etapa de adaptacion. Esta condicion representa una oportunidad estratégica para
fortalecer competencias mediante planes de capacitacion y desarrollo (Chiavenato, 2020).

Por otro lado, el 33,3 % presenta una antigiiedad entre cuatro meses y un afio, lo que
evidencia la presencia de personal relativamente nuevo, cuya adaptacion puede verse afectada
ante la ausencia de procesos estructurados de induccién y acompafiamiento (Cuesta Santos,
2010).

Finalmente, el 14,8 % cuenta con mas de tres afios en la organizacion, conformando un
grupo estratégico por su experiencia y conocimiento, que requiere reconocimiento y
oportunidades de desarrollo para evitar disminuciones en la motivacién (Chiavenato, 2020).

En sintesis, la antigiiedad laboral refleja un talento humano en proceso de consolidacion,
lo que demanda estrategias diferenciadas de capacitacion y evaluacion del desempefio para
fortalecer la motivacion y el clima organizacional.

Figura 3 Percepcion del ambiente agradable en la empresa

15

12 (44.4%)

10

5 6 (22.2%)
5 (18.5%)

4 (14.8%)
0 (c‘n%)

1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
Los resultados sobre la percepcion del ambiente laboral en La Bizcocheria S.A.S.

evidencian una valoracion mayoritariamente intermedia. El1 44,4 % de los colaboradores lo
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califico en un nivel medio, lo que indica condiciones aceptables, pero con oportunidades de
mejora en comunicacion y apoyo organizacional. Asimismo, el 22,2 % lo valor6 en un nivel alto
y el 14,8 % en el nivel mas alto, reflejando percepciones positivas en una parte del personal. En
contraste, el 18,5 % manifestd una valoracion baja, lo que representa una sefial de alerta, dado
que un clima desfavorable afecta la motivacion y la productividad. En conjunto, los resultados
muestran un ambiente laboral de estabilidad moderada que requiere acciones de mejora para
fortalecer el clima organizacional.

Figura 4 Percepcion de la comunicacion clara y respetuosa entre colaboradores y jefes

8 (29.6%)

7 (25.9%) 7 (25.9%)

3 (11.1%)

2(7.4%)

1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados sobre la comunicacion entre colaboradores y jefes en La Bizcocheria
S.A.S. evidencian una tendencia mayoritariamente positiva. E1 29,6 % califico este aspecto en el
nivel mas alto y el 25,9 % en un nivel alto, lo que indica que mas de la mitad del personal
percibe una comunicacion clara y respetuosa.

No obstante, el 25,9 % otorgd una valoracion intermedia, lo que sugiere que la
comunicacion no siempre es efectiva o constante. Asimismo, el 11,1 % la calificd en un nivel
bajo y el 7,4 % en el nivel mas bajo, reflejando percepciones negativas que afectan el clima

organizacional.
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En conjunto, los resultados muestran que la comunicacion no es homogénea en todas las
areas, por lo que se requiere fortalecer estrategias de retroalimentacion y habilidades
comunicativas para mejorar la motivacion y el desempefio laboral.

Figura 5 Percepcion del respeto y la valoracion dentro de la organizacion
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10 11 (40.7%)

7 (25.9%) 7 (25.9%)

1(3.7%) 1(3.7%)

1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta

Los resultados evidencian una percepcion mayoritariamente positiva respecto al respeto y
la valoracion en La Bizcocheria S.A.S., ya que el 66,6 % de los colaboradores se concentra en
los niveles altos (40,7 % en la opcidon 4 y 25,9 % en la opcidn 5). No obstante, el 25,9 % presenta
una percepcion neutral, lo que sugiere reconocimiento poco consistente, y un 7,4 % se ubica en
los niveles bajos (3,7 % en la opcidon 1y 3,7 % en la opcion 2), indicando situaciones que pueden
afectar la motivacion y el clima organizacional. En conjunto, los resultados sefialan la necesidad
de fortalecer estrategias que garanticen practicas de respeto y reconocimiento homogéneas para

todo el personal.
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Figura 6 Percepcion del fomento del trabajo en equipo
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10 11 (40.7%)
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados evidencian una tendencia favorable respecto al trabajo en equipo en La
Bizcocheria S.A.S., ya que el 62,9 % de los colaboradores se ubica en niveles altos (40,7 % en la
opcion 5y 22,2 % en la opcidn 4). Sin embargo, el 29,6 % presenta una percepcion neutral y el
7,4 % se encuentra en niveles bajos (3,7 % en la opcioén 1y 3,7 % en la opcion 2), lo que indica
la necesidad de reforzar estrategias que consoliden una cultura colaborativa homogénea en todas
las areas.

Figura 7 Percepcion de la motivacion para realizar las funciones diarias

10.0 10 (37%)
9 (33.3%)
7.5

7 (25.9%)

5.0

2.5

B o) | i
0.0 l
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.
Los resultados reflejan una percepcion positiva sobre el nivel de motivacion del personal
en La Bizcocheria S.A.S., ya que el 70,3 % se concentra en los niveles altos (37 % en la opcion 5

y 33,3 % en la opcién 4), lo que indica compromiso y entusiasmo en la mayoria de los
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colaboradores. Sin embargo, el 25,9 % se ubica en la opcidén 3, mostrando motivacion moderada,
y un 3,7 % en la opcion 1, evidenciando baja motivacion. Aunque este ultimo porcentaje es
minimo, requiere atencion, pues incluso niveles bajos pueden afectar el desempefio y la dindmica
del equipo. En conjunto, los resultados sugieren implementar estrategias para elevar la
motivacion del grupo con percepcion neutral y asegurar un compromiso homogéneo.

Figura 8 Percepcion del reconocimiento del trabajo por parte de la empresa
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10 (37%)

7.5

7 (25.9%) 7 (25.9%)
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2.5
2 (7.4%)
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1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva, ya que el 63 % de los
colaboradores se ubica en niveles altos (37 % en la opcion 4 y 25,9 % en la opcion 5). Sin
embargo, el 25,9 % presenta una percepcion neutral y el 11,1 % se encuentra en niveles bajos
(7,4 % en la opcion 1y 3,7 % en la opcidn 2), lo que evidencia la necesidad de fortalecer
estrategias de reconocimiento mas claras y equitativas para mejorar la motivacion y el

compromiso organizacional.

Figura 9 Percepcion de la influencia de las condiciones laborales en el desemperio
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados reflejan una percepcion ampliamente favorable. El 77,7 % de los
colaboradores calificé en niveles altos (29,6 % en la opcion 4 y 48,1 % en la opcion 5), lo que
indica que la mayoria considera que el ambiente de trabajo, los recursos y la organizacion
impactan positivamente en su productividad. Por su parte, el 18,5 % se ubicd en la opcién 3,
mostrando una postura neutral, mientras que solo el 3,7 % eligi6 la opcion 2 y no se registraron
respuestas en la opcion 1 (0 %), evidenciando que el descontento es minimo. En conjunto, los
resultados confirman que las condiciones laborales son una fortaleza para la empresa, aunque se
recomienda evaluar dreas especificas para garantizar beneficios equitativos.

Figura 10 Percepcion del compromiso con los objetivos de la empresa

20

0,
5 17 (63%)

10

9 (33.3%)

0(0%) 0 (0%)

1 2 3 4 5

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados muestran un nivel de compromiso muy alto. El 96,3 % de los
colaboradores expresa una percepcion positiva (33,3 % en la opcion 4 y 63 % en la opcidn 5), lo
que evidencia una fuerte alineacion con los objetivos organizacionales. Solo el 3,7 % se ubico en
la opcidn 3, reflejando una postura neutral, mientras que no se registraron respuestas negativas

en las opciones 1y 2 (0 %). En conjunto, los resultados confirman un clima organizacional
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solido y un alto sentido de pertenencia, aunque se recomienda reforzar estrategias de
comunicacion y participacion para mantener este nivel de compromiso.

Figura 11 Percepcion de las capacitaciones de la empresa en relacion con los cargos
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Se evidencian percepciones divididas, el 40,7 % presenta una valoracion positiva (29,6 %
en la opcion 4 y 11,1 % en la opcion 5), lo que indica que parte del personal reconoce
capacitaciones pertinentes. Sin embargo, el 25,9 % se ubica en la opcion 3, reflejando una
postura neutral, y el 33,3 % manifiesta percepcion negativa (25,9 % en la opciéon 2y 7,4 % en la
opcion 1), lo que sugiere insuficiencia o ausencia de programas formativos. En conjunto, los
resultados muestran que la capacitacion no es percibida de manera homogénea, por lo que se
recomienda fortalecer y sistematizar los programas, asegurando pertinencia, continuidad y
adecuada comunicacion para mejorar la percepcion general y el desarrollo del talento humano.

Figura 12 Percepcion de la relacion entre las capacitaciones y el mejoramiento del

8
8 (29.6%) 8 (29.6%)
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados reflejan una percepcion moderada y heterogénea entre los colaboradores,
el 44.4% de los encuestados manifiesta una valoracion positiva, ya que el 29.6% calific6 con 4 y
el 14.8% con 5. Esto indica que menos de la mitad del personal percibe un impacto claro y
directo de las capacitaciones en su desempeno laboral.

Por su parte, el 29.6% de los participantes seleccion6 la opcion 3, lo que evidencia una
postura neutral. Este grupo podria considerar que las capacitaciones han tenido un efecto
limitado, poco aplicable o insuficientemente alineado con las funciones del cargo.

En contraste, el 25.9% de los encuestados expresd una percepcion negativa: el 14.8%
califico con 2 y el 11.1% con 1. Este porcentaje resulta relevante, ya que sugiere que una parte
significativa del personal no percibe mejoras concretas en su desempefio tras recibir
capacitacion.

Los resultados evidencian que, aunque existen esfuerzos de capacitacion, su impacto en
el desempefio laboral no es plenamente percibido por todos los colaboradores. Esto sefiala la
necesidad de revisar la calidad, pertinencia y aplicabilidad de los programas de capacitacion, asi
como de implementar mecanismos de seguimiento que permitan evaluar su efectividad real en el

desempefio diario.



50

Figura 13 Percepcion de la alineacion de los temas de capacitacion con las funciones
del cargo
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10 11 (40.7%)

8 (29.6%)

4 (14.8%)

3 (11.1%) 1(3.7%)

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados muestran una percepcion mayoritariamente neutral, lo que evidencia
oportunidades claras de mejora en la planificacion de las capacitaciones.

El 33.3% de los encuestados manifest6 una valoracion positiva, ya que el 29.6% calific
con 4 y solo el 3.7% con 5. Este bajo porcentaje de respuestas altamente positivas sugiere que,
aunque algunas capacitaciones son pertinentes, no logran responder plenamente a las necesidades
funcionales de la mayoria del personal.

Por otro lado, el 40.7% de los participantes seleccioné la opcion 3, reflejando una postura
neutral. Esto indica que una parte significativa de los colaboradores percibe que los temas de
capacitacion son parcialmente relevantes, pero carecen de un enfoque mas especifico o practico.

De manera critica, el 25.9% de los encuestados expreso una percepcion negativa: el
14.8% califico con 1 y el 11.1% con 2. Este grupo considera que los contenidos de capacitacion
no se encuentran alineados con sus funciones reales, lo que puede generar desinterés y limitar la

efectividad del proceso formativo.
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Los resultados evidencian que el alineamiento entre los temas de capacitacion y las
funciones del cargo es insuficiente para una parte importante del personal. Se recomienda
realizar diagnosticos de necesidades formativas por puesto y ajustar los contenidos de
capacitacion para asegurar mayor pertinencia, aplicabilidad y aprovechamiento por parte de los
colaboradores.

Figura 14 Percepcion de la frecuencia con la que se realizan las capacitaciones
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados muestran que la percepcion sobre la frecuencia de las capacitaciones es
mayormente desfavorable. El 48.1% de los encuestados tiene una opinidon negativa (22.2% en
opcion 1y 25.9% en opcidn 2), lo que indica que casi la mitad considera insuficiente la
periodicidad de las capacitaciones.

El 29.6% mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras que solo el
22.2% presenta una percepcion positiva (11.1% en opcién 4 y 11.1% en opcion 5). La frecuencia
de las capacitaciones no resulta adecuada para una parte significativa del personal, por lo que se
recomienda mejorar su planificacion y regularidad.

Figura 15 Percepcion de las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion

10 (37%)

7.5

. 6 (22.2%) 6 (22.2%)

2.5 3 (11.1%)

2 (7.4%)
0.0



52

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados indican una percepcion mayormente positiva sobre las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion. El 59.2% de los encuestados presenta una valoracion
favorable, ya que el 22.2% calificé con 4 y el 37% con 5.

Por otro lado, el 22.2% mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras
que el 18.5% manifiesta una percepcion negativa (7.4% en opcioén 1y 11.1% en opcion 2). La
mayoria percibe oportunidades de crecimiento, aunque existe un grupo minoritario que no las
identifica claramente, lo que sugiere la necesidad de reforzar los planes de desarrollo interno.

Figura 16 Percepcion sobre el interés de la empresa por el desarrollo profesional de sus
colaboradores
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Los resultados muestran una percepcion mayormente positiva respecto al interés de la
empresa en el desarrollo profesional de sus colaboradores. E1 59.2% de los encuestados
manifiesta una valoracion favorable, ya que el 40.7% califico con 4 y el 18.5% con 5.

Por otro lado, el 25.9% mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras

que el 14.8% expresa una percepcion negativa (11.1% en opcion 1y 3.7% en opcidn 2). La
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mayoria percibe un interés real por el desarrollo profesional, aunque persiste un grupo reducido
que no lo identifica claramente, lo que sugiere la necesidad de fortalecer y comunicar mejor las
acciones de desarrollo interno.

Figura 17 Percepcion de la evaluacion periodica del desemperio laboral
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados indican una percepcion mayormente positiva sobre la evaluacion periodica
del desempeiio laboral. El 55.5% de los encuestados presenta una valoracion favorable, ya que el
40.7% califico con 4 y el 14.8% con 5. Por otro lado, el 29.6% mantiene una postura neutral al
seleccionar la opcidn 3, mientras que el 14.8% expresa una percepcion negativa (11.1% en
opcion 1y 3.7% en opcidn 2).

La mayoria reconoce que su desempefio es evaluado periddicamente, aunque existe un
grupo que no lo percibe de forma clara, lo que sugiere la necesidad de reforzar la comunicacion y
regularidad de estos procesos.

Figura 18 Percepcion de la retroalimentacion sobre el desemperio
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados muestran una percepcion moderadamente positiva respecto a la
retroalimentacion recibida. El 48.1% de los encuestados presenta una valoracion favorable, ya
que el 33.3% calificd con 4 y el 14.8% con 5.

El 25.9% mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras que el 25.9%
manifiesta una percepcion negativa (11.1% en opcion 1y 14.8% en opcion 2). Aunque casi la
mitad percibe que recibe retroalimentacion clara, una proporcion igual presenta dudas o
insatisfaccion, lo que evidencia la necesidad de fortalecer la claridad y frecuencia de la
retroalimentacion al personal.

Figura 19 Percepcion de la contribucion de la evaluacion del desemperio a la mejora del

trai 100 10 (37%)

7.5 8 (29.6%)

5.0
5 (18.5%)

2.5 3 (11.1%)

1 (3.7%)

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados reflejan una percepcion mayormente positiva sobre el impacto de la
evaluacion del desempefio en la mejora del trabajo. El 66.6% de los encuestados manifiesta una
valoracion favorable, ya que el 37% calificd con 4 y el 29.6% con 5. Por otro lado, el 18.5%
mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras que el 14.8% expresa una

percepcion negativa (11.1% en opcién 1y 3.7% en opcidn 2).
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La mayoria considera que la evaluacion del desempeiio contribuye a mejorar su trabajo;
sin embargo, aun existe un grupo reducido que no percibe claramente este beneficio, lo que
sugiere la necesidad de fortalecer el enfoque formativo de las evaluaciones.

Figura 20 Percepcion de la organizacion eficiente del trabajo con los recursos
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta. Nota: Elaboracion
propia a partir de los resultados de la encuesta.

Los resultados muestran una percepcion claramente positiva sobre la capacidad de
organizar el trabajo de manera eficiente con los recursos disponibles. El 81.5% de los
encuestados manifiesta una valoracion favorable, ya que el 51.9% califico con 4 y el 29.6% con
5. El1 18.5% mantiene una postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras que no se
registraron respuestas negativas en las opciones 1y 2 (0%). La mayoria considera que cuenta con
los recursos necesarios para organizar su trabajo de forma eficiente, lo que representa una
fortaleza importante para el desempefio y la productividad dentro de la organizacion.

Los resultados reflejan una percepcion ampliamente positiva respecto a la mejora de los
planes de desarrollo y evaluacion del desempefio. El1 77.7% de los encuestados manifiesta una
valoracion favorable, ya que el 29.6% califico con 4 y el 48.1% con 5. El 22.2% mantiene una
postura neutral al seleccionar la opcion 3, mientras que no se registraron respuestas negativas en

las opciones 1y 2 (0%).
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La mayoria considera que fortalecer los planes de desarrollo y evaluacion del desempefio
contribuiria directamente al aumento de la productividad de la empresa, lo que evidencia una

oportunidad clara de mejora organizacional.
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Discusion

El apartado de discusion constituye el eje central del presente trabajo, ya que permite
interpretar de manera critica los resultados obtenidos a la luz del marco tedrico y de los objetivos
planteados, trascendiendo la mera descripcion de datos para comprender su significado en el
contexto organizacional de La Bizcocheria S.A.S. En este sentido, los hallazgos del estudio
evidencian que, si bien la empresa presenta fortalezas importantes en aspectos como el
compromiso organizacional, el trabajo en equipo y la percepcion general de productividad,
persisten debilidades estructurales en los procesos de capacitacion, planificacion formativa y
evaluacion del desempenio, las cuales inciden directamente en el clima organizacional y la
motivacion laboral.

Los resultados relacionados con el clima organizacional muestran una percepcion
mayoritariamente intermedia, con una tendencia positiva en variables como el respeto, el trabajo
en equipo y el compromiso con la organizacion. Sin embargo, la presencia de valoraciones
neutrales y bajas en aspectos como el ambiente laboral general y la comunicacion evidencia que
el clima organizacional, aunque estable, no se encuentra plenamente consolidado.

Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Chiavenato (2020) y Pimienta (2024),
quienes sostienen que el clima organizacional es el reflejo directo de las practicas de gestion del
talento humano y del estilo de liderazgo presente en la organizacion. En La Bizcocheria S.A.S.,
el crecimiento acelerado de la empresa parece haber superado la capacidad de estructurar
procesos formales de acompafiamiento, comunicacion y desarrollo, lo que genera percepciones

heterogéneas entre los colaboradores.
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Desde una postura investigativa, se considera que el clima organizacional no debe
analizarse Uinicamente desde la convivencia diaria, sino también desde la percepcion de apoyo
institucional, claridad de roles y oportunidades de desarrollo. La ausencia de planes de
capacitacion claramente estructurados y evaluados debilita la percepcion de respaldo
organizacional, lo que explica la presencia de valoraciones intermedias en el ambiente laboral,
aun cuando existe un alto compromiso con la empresa.

Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores se siente motivada y
comprometida con los objetivos de la organizacion; no obstante, una proporcion significativa
manifiesta niveles de motivacion moderados. Esta situacion resulta coherente con las teorias
motivacionales expuestas por Lopez (2021) y Chiavenato (2020), quienes sefialan que la
motivacion laboral no depende tinicamente de factores intrinsecos, sino también de elementos
externos como el reconocimiento, el aprendizaje y las oportunidades reales de crecimiento.

En el caso de La Bizcocheria S.A.S., aunque existe un sentido de pertenencia elevado, los
resultados sugieren que la motivacion se sustenta mas en el compromiso personal y la cultura de
equipo que en estrategias formales de desarrollo del talento humano. Esto representa un riesgo a
mediano plazo, ya que la motivacion basada exclusivamente en factores informales tiende a
debilitarse cuando no se acompaiia de procesos estructurados de reconocimiento, capacitacion y
evaluacion del desempefio.

Desde el analisis critico, se infiere que la empresa cuenta con un capital humano
dispuesto y comprometido, pero carece de mecanismos sistematicos que permitan sostener y
potenciar dicha motivacion. La implementacion de planes de desarrollo alineados con las teorias

motivacionales permitiria transformar la motivacion actual en un factor estratégico y sostenible.
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Uno de los hallazgos mas relevantes del estudio se relaciona con la percepcion de la
capacitacion. Los resultados muestran opiniones divididas respecto a la existencia, pertinencia e
impacto de los procesos formativos en el desempeio laboral. Una proporcion importante de
colaboradores no percibe que las capacitaciones estén alineadas con sus funciones ni que generen
mejoras concretas en su desempeiio.

Este resultado confirma lo planteado por Cuesta Santos (2010), Crespo (2021) y Leal
Afanador (2023), quienes advierten que la capacitacion pierde efectividad cuando no responde a
las necesidades reales del puesto de trabajo, no cuenta con objetivos claros ni incorpora
mecanismos de seguimiento y evaluacion. En La Bizcocheria S.A.S., la capacitacion parece
desarrollarse de manera puntual y reactiva, sin una planificacion estratégica que permita su
integracion con el trabajo inteligente productivo.

Desde la postura investigativa, se considera que esta situacion explica la percepcion
neutral y negativa sobre el impacto de la capacitacion: los colaboradores no logran transferir los
aprendizajes a su practica cotidiana, lo que limita su efecto sobre la productividad y el
desempefio. En este sentido, el trabajo inteligente productivo solo puede consolidarse cuando
existe formacidn practica, aplicable y orientada a resultados, acompanada de retroalimentacion
constante.

A partir del analisis integral de los resultados y su contraste con el marco tedrico,
emergen propuestas orientadas a fortalecer la gestion del talento humano en La Bizcocheria
S.A.S. En primer lugar, se evidencia la necesidad de disenar un plan de capacitacion
estructurado, diferenciado por areas (administrativa, produccion y puntos de venta), que
responda a las funciones reales de los cargos y se articule con los objetivos estratégicos de la

organizacion.
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En segundo lugar, se propone la implementacién de un sistema de evaluacion del
desempefio que no se limite a la medicion, sino que incorpore procesos de retroalimentacion,
reconocimiento y mejora continua. Tal como lo plantean Chiavenato (2020) y Martinez y Pineda
(2022), la evaluacion del desempenio debe ser entendida como una herramienta de desarrollo y
no solo de control.

Se considera fundamental fortalecer el liderazgo transformacional dentro de la
organizacion, promoviendo habilidades de comunicacion, acompafiamiento y motivacion. Un
liderazgo alineado con los principios del trabajo inteligente productivo permitiria mejorar el
clima organizacional, consolidar la motivacion y garantizar que los procesos de capacitacion
generen un impacto real y sostenido.

En sintesis, la discusion evidencia que La Bizcocheria S.A.S. cuenta con un talento
humano comprometido y con un clima organizacional estable; sin embargo, requiere avanzar
hacia una gestion del talento humano mas estratégica, sistematica y alineada con los aportes
teodricos, de manera que la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la motivacion se

conviertan en verdaderos motores de desarrollo organizacional.
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Conclusiones

A partir del analisis de los resultados obtenidos y de la discusion desarrollada, se
concluye que la gestion del talento humano desempefia un papel fundamental en el desempefio y
la productividad de la empresa. En términos generales, los colaboradores perciben un entorno
laboral favorable, caracterizado por condiciones de trabajo adecuadas, reconocimiento del
desempefio y un alto nivel de compromiso con los objetivos organizacionales, lo cual contribuye
positivamente a su rendimiento laboral.

En relacion con el desarrollo profesional, se evidencia que la empresa realiza esfuerzos
orientados a la capacitacion y al crecimiento de sus colaboradores; sin embargo, estos no siempre
resultan suficientes ni completamente alineados con las funciones especificas de los cargos. La
frecuencia de las capacitaciones, asi como su impacto directo en el desempefio laboral, es
percibida de manera critica por una parte significativa del personal, lo que indica la necesidad de
fortalecer la planificacion y pertinencia de los programas formativos.

Respecto a la evaluacion del desempefio, los resultados muestran que la mayoria de los
colaboradores reconoce la existencia de evaluaciones periddicas y valora su contribucion a la
mejora del trabajo. No obstante, se identifica una debilidad en la claridad y consistencia de la
retroalimentacion recibida, lo cual limita el potencial de la evaluacidon como herramienta de
desarrollo y mejora continua.

Asimismo, se concluye que los colaboradores consideran contar con los recursos
necesarios para organizar su trabajo de manera eficiente, lo que representa una fortaleza
organizacional. De igual forma, existe un consenso amplio en que la mejora de los planes de
desarrollo profesional y de evaluacion del desempeio tendria un impacto positivo en la

productividad de la empresa.
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Por lo tanto, el estudio permite afirmar que el fortalecimiento de los procesos de
desarrollo profesional y evaluacion del desempefio contribuye significativamente al
mejoramiento de la productividad organizacional. Para ello, se hace necesario implementar
estrategias mas estructuradas, coherentes y orientadas a las necesidades reales de los
colaboradores, consolidando asi un sistema de gestion del talento humano que promueva el

crecimiento individual y el logro de los objetivos empresariales.
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Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos y las conclusiones del estudio, se formulan las
siguientes recomendaciones orientadas a fortalecer la gestion del talento humano y contribuir al
mejoramiento del desempeno y la productividad de la empresa:

Fortalecer los programas de capacitacion, realizando previamente diagnosticos de
necesidades formativas por cargo, con el fin de asegurar que los contenidos estén alineados con
las funciones reales de los colaboradores y respondan a las exigencias del puesto de trabajo.

Establecer un plan de capacitacion estructurado y periddico, que defina claramente la
frecuencia, objetivos y alcances de cada actividad formativa, garantizando la continuidad del
aprendizaje y una mayor percepcion de impacto en el desempefio laboral.

Mejorar los procesos de evaluacion del desempeiio, asegurando que se realicen de
manera sistematica, objetiva y transparente, con criterios claramente definidos y comunicados a
todos los colaboradores.

Fortalecer los mecanismos de retroalimentacion, promoviendo espacios formales y
constantes de comunicacion entre jefes y colaboradores, orientados al reconocimiento, la
correccion de oportunidades de mejora y el desarrollo profesional.

Disefiar e implementar planes de desarrollo profesional, que incluyan oportunidades
reales de crecimiento, promocion interna y fortalecimiento de competencias, con el fin de
incrementar la motivacion, el compromiso y la permanencia del talento humano.

Reforzar las estrategias de reconocimiento laboral, de manera equitativa y visible, para
asegurar que todos los colaboradores perciban el valor de su aporte al logro de los objetivos

organizacionales.
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Mantener y optimizar la disponibilidad de recursos de trabajo, garantizando que los
colaboradores cuenten con las herramientas necesarias para desempenar sus funciones de manera
eficiente y organizada.

Realizar evaluaciones periddicas del clima laboral y la gestion del talento humano, que
permitan monitorear la percepcion de los colaboradores y ajustar oportunamente las estrategias

implementadas.
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Apéndices
Apéndice A

Modelo de encuesta

Encuesta de percepcion sobre la gestidn del
talento humano en La Bizcocheria S.A.S.

El presente cuesiionario Sene como fmalldad conccar su parcepaion frante a distinios aspecios de la gestion
del talemo humano en La Ezcochena 5A.5 La mdormacian recolectada ser ufilizada tnicamente con fings
académicos ¥ Se manejasa de forma canfidencial y angnima.
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Escala de respuesta (Lkert):
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Todalments en desacserdo O O O O O

Totalmante de acuerdo

7. Las condiciones lsborales influyen positrvamente en mi dessmpesfio.
1 ] z 4 5

Totalmente @n desacserdo O I::) O O O

Totalmante de acuendo

*
E. be siemo compramedidala) con los abjetreas de b empresa.
1 2 Ed ES 5

Totalmenie en desateserdo O O O O O

Totalmante oe acUR ko

w
9. La empresa afrece capaciacones relacionadas con mi carga.
1 2 ] 2 5

Totalmente en desacserdn O O O O O

Totalmante de acuerds
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10. Las capachacknes recibidas han mejprada mi desempeda laboral.
i 2 - S 5

O O D O O Totalmente e acuenbos

Toralmienie @n desateardo

b
11. Las temas de capacilacion estan alineados con mis funciones.
1 2 3 2 5

O O D O O Totalmante e acuEnss

Totalmente en desacserdo

E
12. Considere adecuada la frecuencia con la que s= realizan las capacitaciones.
i 2 - S 5

O (:J I::] O O Totalmante e JcuEnds

Totalmente @n desacesrdo

%
14. Perciba opartunidades de crecimiento derro de [a anganizacidan.
1 2 3 2 5

O O D O O Totalmente e acuenbos

Toaalminie @n desateardo
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15, La empress se imeress por & desamallo profesional de sus colaborad ones.

Totalmente en desososerdo A : ! A : ! k : } A : ! A : ! Totalmante de acuenda
16. Mi desempeiio laboral e evaluado de manera penddica. ’

Totalmente 2n desaoserdo A : ! A ! 5 ! A : ! A ! Totalmente de acuerdo
17. Recibo retroalimentacidn clara sobre rmi dessmpenio.

Tetalmente en desacserdo A : } A : } 5 : A A : } A : } Totalmente de acuanda

18, La evaluacion del desempefio cortribuye a mejorar mi trabaja.

Totalminte &n dosomserdo L L kA L L Totalmante de acuands

19. Pueda ceganizar mi trabego de manera eficiente con los recursos disponibles.

Totalments en desacserdo ot ot bt ot ot Totalmente de acuerdo

3], Considero gque mejarar los planes de dessrrallo y evabuscidn del desempeiio aumentaria
la productividad de ks empresa.

Totalmente en desaoserdo bt bt bt bt bt Totalmente de acuerdo

La tabla presentada en este apéndice contiene el instrumento de recoleccion de
informacion utilizado en la investigacion, el cual estd conformado por un conjunto de preguntas

dirigidas a los colaboradores de la empresa. Dichas preguntas fueron disefiadas con el propdsito
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de evaluar la percepcion del personal respecto a la gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral y la productividad organizacional.

Las preguntas incluidas en la tabla se estructuran bajo una escala tipo Likert de cinco
niveles, donde 1 corresponde al menor nivel de acuerdo y 5 al mayor nivel de acuerdo. Esta
estructura permite medir de manera sistematica el grado de conformidad de los colaboradores
frente a cada afirmacion planteada.

El contenido de la tabla aborda dimensiones como el reconocimiento laboral, las
condiciones de trabajo, el compromiso organizacional, la capacitacion y su pertinencia, la
evaluacion del desempeiio, la retroalimentacion recibida, la disponibilidad de recursos y el
impacto de los planes de desarrollo profesional en la productividad de la empresa.

Las preguntas consignadas en este apéndice sirvieron como base para la recoleccion de
datos que posteriormente fueron analizados e interpretados en los apartados de resultados,
discusion y conclusiones, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos especificos y a la

respuesta de la pregunta de investigacion.



