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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo por objetivo Conocer el nivel de Capacitacion y el
Desemperfio Laboral en las MYPES del Mercado Las Ameéricas, distrito de San Juan
Bautista, Ayacucho, 2018. La metodologia de investigacion analitica, nivel
descriptivo, disefio no experimental, se determind una muestra de 174 personas de
una poblacion de 591propietarios de MYPES, se aplico un cuestionario de 17
preguntas cerradas, resultados: Las respuestas coinciden con los objetivos del
problema., las conclusiones son: Sin capacitacion el nivel de conocimientos es basico
con un 83.33%, la habilidad es basico con 84.48%, el nivel de requerimiento es
aprendizaje con 72.41%, el nivel de destreza es la resolucion de problemas con
87.93%. El desempefio laboral describe; el desempefio de la tarea la orientacion a
resultados con 63.22%, el desempefio contextual la comunicacion efectiva con
91.38%, el desempefio adaptativo aportar soluciones creativas a los problemas con
45.98%.

Palabras clave: Capacitacion, Desempefio, Laboral, MYPES.
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ABSTRACT

The objective of this research was to know the level of training and labor
performance in the MYPES of Mercado Las Américas, district of San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018. The methodology of analytical research, descriptive level, non-
experimental design, was determined sample of 174 people from a population of 591
MYPES owners, a questionnaire of 17 closed questions was applied, results: The
answers coincide with the objectives of the problem., The conclusions are: Without
training the level of knowledge is basic with 83.33%, the skill is basic with 84.48%,
the level of requirement is learning with 72.41%, the level of skill is the resolution of
problems with 87.93%. Job performance describes; the performance of the task the
orientation to results with 63.22%, the contextual performance the effective
communication with 91.38%, the adaptive performance to provide creative solutions
to the problems with 45.98%,

Key words: Training, Performance, Labor, MYPES.
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INTRODUCCION

La investigacion se titula: “La Capacitacion y el Desempefio Laboral en las MYPE
del Mercado Las Américas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018” Proviene
de la linea de investigacion de la Escuela Profesional de Administracion, del Campo
Disciplinar Promocion de las MYPE, Linea de Investigacion Capacitacion. El trabajo
que a continuacion se presenta, tiene por objetivo conocer e identificar el nivel de
capacitacion, describir el desempefio laboral de las MYPE del Mercado las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018, que se caracteriza porque
carece de competitividad; porque las MYPE afrontan una serie de dificultades y
limitaciones para el desarrollo,. Incipiente y débil crecimiento, resaltandose la
improductiva organizacion del mercado, deficiente gestion, estancamiento en el
desarrollo, incompetencia empresarial no cuenta con sistemas administrativos
apropiados para realizar una buena gestion, los mismos que no han permitido el
desarrollo y sobre todo la aplicacion de procedimientos administrativos modernos
para ser mas competitivos comercialmente, no hay capacitaciones, el desempefio
laboral es empirico, la administracién es de manera empirica, La sucesion de cargos
administrativos, se elige a cualquier persona de confianza por eleccién en asamblea
de socios, hay falta de compromiso. La relevancia del problema es que durante afos
sigue en lo mismo; falta de capacitacion y desempefio laboral incipiente, mientras

otros mercados estan en crecimiento comercial.

Caracterizando toda esta problematica se plantea como problema ¢Como es La
Capacitacion y el Desempefio Laboral en las Micro y Pequefias Empresas del
Mercado Las Américas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018?

El objetivo general, es, Conocer el nivel de Capacitacion y el Desempefio Laboral en
las Micro y Pequefias Empresas del Mercado Las Américas, distrito de San Juan
Bautista, Ayacucho, 2018

Asimismo, se formula los objetivos especificos;

1.- Identificar el nivel de Capacitacion en las Micro y Pequefias Empresas del



Mercado Las Ameéricas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018
2.- Describir el Desempefio Laboral en las Micro y Pequefias Empresas del Mercado
Las Américas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Se justifica porque permitird a nivel descriptivo Conocer el nivel de Capacitacion y
el Desempefio Laboral en las Micro y Pequefias Empresas del Mercado Las
Ameéricas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Contribuira con los conocimientos adquiridos sobre las variables: capacitacion y

desempefio laboral en mercado de abasto.

También la presente investigacion se justifica porque desde el punto de vista
practico, permitird contar con datos estadisticos precisos sobre las principales
caracteristicas de capacitacion y desempefio laboral en las MYPES de mercado de

abasto.

Finalmente, esta investigacion se justifica porque el presente trabajo de investigacion
servira como antecedentes y base tedrica para otros estudios posteriores a ser

realizados por los estudiantes de Administracion de nuestra Universidad.

La tesis en su conjunto contiene los siguientes capitulos:

Capitulo I Introduccién. Describe la introduccion general, el objetivo general, los

objetivos especificos, el planteamiento del problema la justificacion de la tesis.

Capitulo 11 Revision de literatura. Describe la revision de literatura, antecedentes,

bases tedricas, marco conceptual.

Capitulo 111 Metodologia. Describe la metodologia, el tipo y nivel de investigacion
que son: tipo: descriptivo, nivel: descriptivo, el disefio de la investigacion: no
experimental-- transversal--descriptivo, la poblacion y muestra, definicion y
operacionalizacion de variables, unidad de andlisis de la investigacion, técnicas e
instrumentos, procedimiento, la técnica de la entrevista, disefio y técnica de

observacion, procesamiento de la informacion, plan de anélisis, principios éticos.

Capitulo 1V Resultados. Describe los resultados, el analisis de resultados,



Capitulo V Conclusiones. Describe las conclusiones.
Capitulo VI. Referencias bibliogréaficas.

Finalmente la tesis concluye con los anexos.



I1. REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes.

2.1.1. Nacionales

Aguilar y Marlo (2015). En su Tesis: “Plan de Capacitacion para mejorar el
Desempeino Laboral de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque, 2015~
Obtuvieron los siguientes resultados: En la presente investigacion tuvo como
objetivo general disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores del Hospital Regional Lambayeque 2015. El tipo de investigacion
fue Aplicada y Descriptivo Propositivo; y su disefio fue transversal no experimental;
el tamafo de la poblacion es de 946 y de la muestra es de 141 trabajadores del HRL
la cual se les aplico un instrumento de 22 items. Como resultados se obtuvo que el
45,4% de los encuestados indicd que si se ejecutd un plan de capacitacion en el HRL;
mientras que a 54,6% de los encuestados indicd que no se ejecutd. Asi como el
12,1% de los encuestados opina que el area de recursos humanos del hospital
siempre evaluo los requisitos para los puestos que solicita; mientras que el 56,0% de
los encuestados opind que nunca. En conclusion, se identificd un alto porcentaje con
respecto a falta de conocimiento de la existencia de un plan de capacitacion, lo cual
generd un bajo rendimiento laboral y una debilidad para el HRL; por no tener bien
definidas las funciones de su talento humano.

Aguilar Zapan, Marlo Leon. (19 marzo 2016) Tesis “Plan de Capacitacion para
mejorar el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Hospital Regional
Lambayeque 2015”.

Extraido el 04/12/2018 de:
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/3100/aguilar_zapana_juana.pdf;jse
ssionid=7121204172396fe11628dd590ffdd29f?sequence=5

Pérez, Verastegui (2013). En su Tesis: “Propuesta Motivacional para mejorar el

Desempefio Laboral en los Colaboradores de una MYPE de Lima Sur — caso Avicola


http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/3100/aguilar_zapana_juana.pdf%3Bjsessionid%3D7121204172396fe11628dd590ffdd29f?sequence=5
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/3100/aguilar_zapana_juana.pdf%3Bjsessionid%3D7121204172396fe11628dd590ffdd29f?sequence=5

Vera E.LR.L, 2012” Obtuvieron los siguientes resultados: En la actualidad los
principales problemas que refieren los colaboradores de las MYPE son el alto nivel
de estrés, frustraciones, falta de feedback (retroalimentacién) con el colaborador y
poca expectativa laboral. Las cuales traen como consecuencia un colaborador
frustrado e insatisfecho; lo que repercute seriamente en su desempefio. En tal sentido,
con la investigacion se podrd conocer la situacion actual de los colaboradores y
manejar informacion sobre como guiar a estos hacia desempefios sobresalientes. Por
lo tanto, esta investigacion tiene como objetivo: Elaborar una propuesta motivacional
en funcidén a sus necesidades, que ayude a mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de una MYPE de Lima Sur - Caso Avicola Vera E.I.LR.L. — 2012. La
poblacion de estudio estd conformada por la totalidad de colaboradores. Los cuales
son 14, el disefio es: no experimental transversal, tipo: descriptivo-propositiva y
método: cuantitativo. El instrumento fue un cuestionario que consto de 30 preguntas,
para medir la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores. Asi pues, con
la realizacion de la prueba de hipdtesis, utilizando la prueba T de Student, se obtuvo
como resultado un valor p = 0.006, la cual sirvié para tomar la decision de rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, en tal sentido, la aplicacion de la
propuesta motivacional mejora el desempefio laboral en los colaboradores de una
MYPE de Lima Sur.

Pérez Garay, Juan Carlos. Verastegui Valeriano, Alvaro Alexis (26 setiembre 2012)
Tesis “Propuesta Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral en los
Colaboradores de una MYPE de Lima Sur — caso Avicola Vera E.ILR.L., 2012”
Extraido el 04/12/2018 de:
http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/autonoma/125/1/perez%20garay%20-
%20%?20verastegui%20valeriano.pdf

2.1.2.- Internacionales.

Rojas (2018). En su Tesis: “Capacitacion y Desempefio Laboral, 2018 Obtuvo los
siguientes resultados: El presente trabajo de investigacion se realiz6 en el

departamento de Quetzaltenango en la empresa Teneria San Miguel, en donde


http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/autonoma/125/1/perez%20garay%20-

participaron los integrantes del departamento operativo, las variables de estudio son
la capacitacion y el desempefio laboral, el objetivo de dicha investigacion es
capacitacion y desempefio laboral.

La capacitacion y el desempefio laboral son elementos que son muy importantes en la
dindmica laboral de una empresa, para determinar la importancia de la capacitacion
en una organizacion es necesario determinar si el desempefio aumenta al momento
que se capacita al personal, se realiza por medio de un estudio de tipo cuantitativo —
descriptivo en donde participaran 36 personas, las personas seran cuestionadas con
una encuesta en donde se mediran las necesidades de capacitacion y como estas
influyen en el desempefio laboral de la industria.

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion se ha comprobado la
capacitacion y desempefio laboral significativamente y a nivel general, la institucion
debe promover el desarrollo por medio de la capacitacién, en base a los resultados
que la organizacién desea obtener, se recomendaron técnicas de capacitacion aptas
para capacitar a las personas motivo de estudio, asi como una estructura para que el
desempefio aumente.

Francisco Javier Rojas Santos (9 enero 2018) Tesis “Capacitacion y Desempefio
Laboral, 2018”

Extraido el 04/12/2018 de:
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2018/05/43/rojas-francisco.pdf

Torres, Torres (2010) En su Tesis: “Capacitacion por Competencias Laborales un
logro productivo para la Empresa Farmacéutica Laboratorios de Colombia, 2010”
Obtuvieron los siguientes resultados La presente investigacion se realizd en una
organizacion que se desarrolla en el sector farmacéutico, llamada Laboratorios de
Colombia, destacada por la distribucion a Nacional de productos nutricionales y
farmacéuticos.

El objetivo principal de la presente investigacion es: Implementar un programa de
Capacitacién basada en Competencias Laborales, para la fuerza de ventas de la

empresa Laboratorios de Colombia, teniendo en cuenta un modelo basico de


http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2018/05/43/rojas-francisco.pdf

Capacitacion.

La investigacion esta basada en la metodologia exploratoria aplicada por medio de
panel de expertos, entrevistas focalizada, encuestas estas dirigidas al &rea comercial
de dicha organizacion.

Los resultados del trabajo de campo permiten identificar aquellas competencias
Laborales que son primordiales para capacitar a los integrantes del area de ventas
este por medio del desarrollo de un Plan Maestro de Capacitacion por Competencias,
buscando siempre una mayor productividad y desempefio de los mismos.

Maria Camila Torres Castafieda, Claudia Carolina Torres Orejuela (2010) Tesis
“Capacitacion por Competencias Laborales un logro productivo para la Empresa
Farmacéutica Laboratorios de Colombia, 2010”

Extraido el 04/12/2018 de:
https://www.javeriana.edu.co/biblos/tesis/economia/tesis383.pdf

Iturralde (2011) En su Tesis “La Evaluacion del Desempefio Laboral y su
Incidencia en los Resultados del Rendimiento de los Trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Oscus LTDA de la ciudad de Ambato en el afio, 2010” Obtuvo
los siguientes resultados: El presente trabajo de investigacion con el tema: “La
Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento
de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda., de la ciudad
de Ambato en el ano, 20107, tiene como objetivo primordial proponer soluciones que
le permita mejorar en el corto plazo la situacién que atraviesa, la investigacion consta
de seis capitulos que se mencionan a continuacion:

En el primer capitulo se denomina El problema en donde encontraremos el tema de
investigacion y las causas que la originaron, ademas se argumenta la justificacion y
se planted los objetivos explicando el propoésito del estudio.

En el segundo capitulo extracta toda la indagacion ya que se refiere a antecedentes
investigativos, fundamentaciones que sustenten el tema a realizar, figuras de
inclusion que permiten realizar el analisis de la variable independiente y dependiente.
En el tercer capitulo puntualiza las técnicas empeladas, métodos en donde se precisan

la certeza del procesamiento de datos, de igual forma como se desarrollo


https://www.javeriana.edu.co/biblos/tesis/economia/tesis383.pdf

estadisticamente los pasos para determinar la poblacién y muestra, tomando en
cuenta que el universo constaba de 98 trabajadores y como muestra obtuvimos un
promedio de 78 trabajadores que sirvid para la comprobacion y estudio de la
hipétesis.

En el cuarto capitulo consta del andlisis e interpretacion de la informacién obtenida
en la aplicacion de las encuestas.

En el quinto capitulo, consta de las conclusiones que son tomadas en cuenta para
elaborar las respectivas recomendaciones que son el resultado de la investigacion.
Finalmente en el sexto capitulo se precede a elaborar la propuesta que se pretende
entregar a la Cooperativa aprobada e implantada de manera inmediata.

Julia Irene Iturralde Torres (15 noviembre 2011) Tesis “La Evaluacion del
Desempefio Laboral y su Incidencia en los Resultados del Rendimiento de los
Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus LTDA, de la ciudad de
Ambato, Ecuador en el afio 2010”

Extraido el 04/12/2018 de:
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf
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2.2. Bases tedricas

Gutiérrez (2016) La capacitacion: se define como el conjunto de actividades
didécticas, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del
personal que labora en una empresa. La capacitacion les permite a los trabajadores
poder tener un mejor desempefio en sus actuales y futuros cargos, adaptandose a las
exigencias cambiantes del entorno.

Fundamentalmente, la capacitacion es vista como un proceso educativo a corto
plazo, el cual emplea unas técnicas especializadas y planificadas por medio del cual
el personal de la empresa, obtendra los conocimientos y las habilidades necesarias,
para incrementar su eficacia en el logro de los objetivos que haya planificado la
organizacion para la cual se desempefia.

Una empresa que capacita continuamente a su personal, jamas caerd en el
atraso y la obsolescencia de los conocimientos de estos, mas bien contard con un
recurso humano actualizado y en competencia con los demas, impactando de
manera positiva en la productividad de la organizacion. Contar con trabajadores que
saben como actuar, qué hacer y cémo alcanzar el éxito de su empresa es
imprescindible y esto se logra en gran medida a la capacitacion que recibe y a la
disposicion que el propio trabajador tenga de querer aprender y renovar
conocimientos.

En la actualidad es muy frecuente que las empresas organicen cursos de
capacitacion empresarial, para que sus empleados puedan conocer mas acerca de su
entorno laboral, sobre las nuevas condiciones del mercado, los avances en el area y
sobre la nueva tecnologia que se esté aplicando.

La capacitacion va dirigida a aquel trabajador que va a desempefiar una nueva
actividad, ya sea porque va a ser reubicado a otro puesto dentro de la compafiia o
porgue es un empleado nuevo en la empresa. Es por esto que el adiestramiento que
recibe puede desglosarse en tres grandes grupos:

Capacitacién de pre ingreso: esta se realiza con fines de seleccion, buscando ofrecer
al nuevo personal los conocimientos o destrezas que estos necesiten para el buen

desempefio de su cargo.
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Capacitacion de induccion: se trata de una serie de actividades que permiten
integrar al nuevo empleado a su puesto, a su grupo, a su jefe y a la empresa.
Capacitacion promocional: esta capacitacion le otorga al empleado la posibilidad de
alcanzar puestos de mayor jerarquia.

Gutiérrez Lopez, Mario (17 de abril 2016)

Extraido el 20/12/2018 de:

https://conceptodefinicion.de/capacitacion/

Abad (2014) EI desemperio laboral que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su

Idoneidad

Desempefio laboral

alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales Yy
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia
con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina,
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio

laboral y la idoneidad demostrada.
Idoneidad demostrada

La idoneidad es el principio por el que se rige la administracion para la

determinacion del ingreso de los trabajadores al empleo, su permanencia y
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promocion, asi como su incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo.

Comprende el analisis integral de los requisitos generales que implican:

« La realizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad requeridas.

« La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados concretos obtenidos
en su trabajo.

e EI cumplimiento de las normas de conducta y disciplina establecidas y las
especificas de los puestos de trabajo y de caracteristicas personales que se exijan en
el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos.

 La demostracion de habilidades y de la capacitacion adquirida en el desempefio de
los cargos establecidos. Solo se exigira la calificacion formal a traves de los
certificados de estudios o titulos, en correspondencia con los requisitos exigidos para

el cargo.

En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que cada trabajador
mantiene su idoneidad y la eficacia y eficiencia con la que realizan sus actividades
laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo.
Abad Rojas, Carlos (2014) desempefio laboral (20 de junio 2014)

Extraido el 20/12/2018 de:

https://www.ecured.cu/Desemperio_laboral.

Evaluar el desemperio laboral

Carbajal (2017) La remuneracion emocional, una forma de crear el talento dentro de
la empresa. “Una de las tareas mas importantes que debe realizar todo departamento
de Recursos Humanos es la evaluacion del desempefio laboral. Por evaluacion del
desempefio entendemos aquellas herramientas utilizadas por las empresas para medir
en el ambito individual el cumplimiento efectivo de los fines u objetivos
organizacionales”

“La evaluacion del desempefio laboral tiene una doble vertiente: el desempefio
inferior a lo esperado, y que debe ser corregido a través de distintas iniciativas; y el
desempeiio mayor de lo que debe ser premiado o alentado de Principios

fundamentales de la evaluacion del desempetio laboral”
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“La medicion por parte de los departamentos de Recursos Humanos del desempefio
laboral debe estar basada en una serie de principios fundamentales. En primer lugar,
esta evaluacion debe tener en cuenta la trayectoria profesional de cada empleado
dentro de la organizacién. En segundo lugar, los parametros de medicién han de
tener una relacion directa con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa el
empleado al que se pretende evaluar”

“Un tercer principio de la evaluaciéon del desempefio es el establecimiento de la
finalidad de dicho estudio: para qué estamos realizando la medicion. Obviamente,
esta herramienta estd sujeta a un fin concreto, que es propiciar el aumento del
rendimiento de los miembros de la organizacion” “Como tercer principio, el proceso
requiere que el empleado esté de acuerdo con el mismo y comprenda de manera clara
los fines que se pretenden alcanzar con la evaluacion” “Finalmente, y como quinto
principio de la evaluacion del desempefio, la figura del supervisor o encargado del
analisis debe ser clave a la hora de aportar ideas y propuestas para mejorar el
desempefio. De nada sirve una evaluacion de estas caracteristicas si finalmente las
propuestas no se llevan a cabo”

Evaluacion del desempefio laboral

“A veces se olvida que uno de los beneficiarios mas directos de la evaluacion del
desempefio es el propio empleado, no solamente la empresa. A través de esta
herramienta se pueden establecer nuevas oportunidades para el trabajador dentro de
la organizacion (promocion, traslado a puestos mas acordes a sus habilidades y
formacion, etc.), asi como definir posibles planes de formacion” “La medicioén del
desempefio también puede poner de manifiesto las aptitudes del mando intermedio
como lider del equipo de trabajo, estudiar como funciona la comunicacién dentro de
la empresa o, incluso, comprobar en qué grado el empleado se siente parte integrante
de la cultura organizacional”

¢De que modo se mide el desempefio laboral?

“Es aconsejable que los programas de evaluacion de desempefio se lleven a cabo al
menos una vez al afio. De este modo podran realizarse los ajustes necesarios a tiempo
y el rendimiento no se vera afectado por posibles alteraciones del desempefio”

“El desempefio en las organizaciones suele estar sujeto al escrutinio del

14


https://blog.controlgroup.es/estilos-de-liderazgo/

departamento de Recursos Humanos, aunque es habitual que se otorgue su
realizacion a una comision creada a tal efecto” “Estas comisiones estdn compuestas
de miembros permanentes (gerente, director de RR. HH., técnicos en evaluacion del
desempefio) y transitorios, siendo estos Ultimos generalmente los responsables
directos de los puestos de trabajo analizados”

“En otras organizaciones la medicion del rendimiento se suele dejar en manos de
mandos o jefes intermedios, ya que los directivos no suelen tener conocimientos

especificos acerca de las tareas que requiere cada puesto de trabajo”

“La autoevaluacion como herramienta de medicion del desempefio no suele ser
habitual. En los casos en los que puede emplearse se trata de trabajadores altamente
cualificados, equilibrados emocionalmente y muy capacitados para evaluar su propio
trabajo”

“Los estudios de evaluacion del desempefio laboral de toda compariia persiguen, ante
todo, que el trabajador esté motivado. Solo asi se alcanzaran los objetivos
econdmicos y productivos de la empresa, subsanando malas précticas y debilidades y
aumentando la productividad general”

Carbajal Quispe (04 de enero 2017) Evaluacion del desempefio laboral

Extraido el 20/12/2018 de:

https://blog.controlgroup.es/desempeno-laboral/

Arana (2013) ¢ qué pasa en todo este tejido Organizacional? En el van dandose
momentos que parten de la percepcidn de las personas, es decir como se siente cada
uno en este interactuar permanente con los jefes, los compafieros, las personas de
otras areas y en general con las directrices organizacionales. El ambiente interno
influye en el comportamiento de los individuos y estas influencias dependen de la
percepcion del individuo y de su aceptacion de las restricciones sociales y culturales.
Todas las Percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral, refleja la forma en que estan hechas las cosas en un
entorno de trabajo determinado (Instantanea no histérica). Tiene caracter temporal.

Influye directamente en el desarrollo de las actividades de la organizacion. Incide

15


https://blog.controlgroup.es/mejorar-motivacion-empleados-incentivos-laborales/
https://blog.controlgroup.es/desempeno-laboral/

directamente en el desempefio de la organizacion.

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas,
creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una
institucion y que se expresan como conductas o comportamientos compartidos.
Es muy importante diferenciar la Cultura del Clima Organizacional, La Cultura es
el conjunto de valores, creencias y entendimientos que los integrantes de una
organizacion tienen en comun. Se trasmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo
a las influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica
organizacional (evolucion historica). Es duradera.

Y el clima es como se siente el empleado viviendo en esta Cultura. Los dos son muy
importantes diagnosticarlos para saber, primero si es la cultura declarada la que
estamos viviendo y asi establecer un proceso de TRANSFORMACION
CULTURAL que lleve a la organizacion a la CULTURA META. Medir el clima
nos permite detectar como se siente la persona y a la vez como estan viviendo las
relaciones, las conversaciones y las politicas en términos de lo humano.
El clima organizacional involucra tres aspectos fundamentales: Medio ambiente
empresarial, individuos que interactian en este medio ambiente y como resultado
“percepciones”. Asi, es posible afirmar que el medio ambiente de trabajo es provisto
por la empresa a través de la manera como esta organizada, el personal que contrata,
las actividades de desarrollo personal que ejecuta y los incentivos que le ofrece a sus
empleados.

Si bien se puede decir que los individuos son quienes hacen o reflejan el clima de
trabajo de toda organizacion, finalmente esto no es mas que el resultado del estilo de
liderazgo que puede favorecer o desfavorecer la productividad laboral, teniendo en
cuenta que las decisiones a nivel laboral, la estructura, las prebendas, motivacion y
beneficios para los empleados, son establecidas por las decisiones de los directivos o
gerente de la empresa.

Mientras una organizacion y sus lideres no pueden eliminar todo factor de estrés en
la vida cotidiana de sus empleados, estudios de clima organizacional han identificado

una serie de comportamientos de los lideres que tienen un impacto significativo
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sobre el estrés y la moral.
Elementos que definen y garantizan un adecuado Clima Organizacional
1. El grado de identificacion del personal con la empresa y sus propésitos.

2. El grado de integracion de los equipos de trabajo y del conjunto de la

Organizacion.

3. Las caracteristicas y la aceptacion del Liderazgo.

4. Los niveles de conflicto y consenso en la Organizacion.
5. Los niveles de motivacién de los empleados.

Para efectos de identificar como se encuentra la Organizacion en estos elementos, es
importante realizar un diagnostico a traves de una herramienta disefiada con los
lineamientos inherentes al direccionamiento estratégico y a los propdsitos
organizacionales, para que en el momento de aplicar dicha herramienta, los
resultados arrojados reflejen la realidad Organizacional y asi poder disefiar un plan
de accion que ayude a migrar hacia los niveles deseados, cerrando las brechas y
creando un ambiente basado en la satisfaccién y pertenencia de los empleados,
aumentado los niveles de productividad y la competitividad.

Arana Ludefia, Victor (06 agosto 2013) Clima organizacional

Extraido de:
herramientas.camaramedellin.com.co/Inicio/Buenaspracticasempresariales/Biblioteca

TalentoHumano/Comomedirelclimaorganizacionaldemiempresa.aspx

Caracteristicas del contexto de trabajo
LAS PRINCIPALES CARACTERISTICAS DEL CONTEXTO DE TRABAJO SON:
Arias (2015) Nos dice:

Las relaciones interpersonales
— La estabilidad en el trabajo
— Las condiciones de trabajo

— La posibilidad de desarrollo
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— Las compensaciones econdémicas

— La politica y administracion de la empresa

Las relaciones interpersonales

Al igual que en cualquier otro ambito, ya sea familiar, de amistad, etc. las personas, en su
entorno laboral, necesitamos obtener, conservar o recuperar relaciones afectivas con otras

personas del entorno laboral.

Favorecen las relaciones interpersonales el contar con un ambiente de trabajo agradable,
mantener unas buenas relaciones con nuestros compafieros de trabajo, con la organizacion,
que nos gusten las tareas que desarrollamos. Estar ilusionado con nuestro trabajo, el clima

de equipo, ofrecen buenas oportunidades de interaccion.
La estabilidad en el trabajo

A ello contribuyen tanto la seguridad y proteccion fisica y psicologica en el trabajo
que pueda tener la persona, como a que el trabajador conviva en un ambiente

agradable.

Todo ello provoca la sensacion de ser competente, generando ademas cierta

autonomia para planificar tu vida profesional.
Las condiciones de trabajo

Tales como: horas de trabajo (nUmero total de horas de trabajo, horario o distribucion

de horas), disponibilidad de todo tipo de recursos, y condiciones ambientales.
La posibilidad de desarrollo

Hay que procurar que el trabajador sienta que evoluciona profesionalmente, que tiene
una meta, y que cada dia que pasa avanza en esa direccion. La formacion y la
promocion proporcionan a los trabajadores, en este sentido, el reconocimiento por su
esfuerzo y la posibilidad de realizar tareas mas interesantes, asi como la toma de

mayores responsabilidades.
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Las compensaciones econdémicas

Son un factor motivador béasico para la supervivencia de la persona y el

mantenimiento o mejora de su calidad de vida.

Pueden darse en forma de sueldos o de primas. Hay que tener en cuenta que, aunque
una subida salarial siempre tiene un efecto motivador, éste sera mayor en la medida

en que los salarios sean menores.

Por otra parte, para conseguir un grado 6ptimo de motivacion, generalmente no se
piensa sélo en el factor econdmico, pues el trabajador necesita que su labor sea

reconocida mas alla de su salario.
La politica y la administracion de la empresa

Los sistemas de valoracion que se empleen, las politicas de recursos humanos que se
apliquen, las relaciones con los sindicatos, las posibilidades de participar en las
decisiones, las normas, e incluso, el orgullo de trabajar en la empresa por su

importancia social, calidad de sus productos, etc., son también muy importantes.
Factores de la motivacion en el trabajo

Conseguir la satisfaccion en tu trabajo es fundamental para sentirte bien y para rendir
en las tareas. Sin embargo, en muchos casos vamos a trabajar sin ganas, no nos gusta
nuestra tarea, nos sentimos infravalorados o simplemente nos conformamos con

hacer lo que nos toca y salir del paso. Los...
En "Aspectos subjetivos en la motivacion™
El clima laboral (1): aspectos personales y contexto

En nuestro desempefio y, a través de la percepcion de lo que vivimos y nos rodea, se
va produciendo un proceso de valoracion de distintos aspectos que constituyen

particularidades de cada persona que se derivan de la experiencia vital (aspectos
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personales), asi como otras circunstancias que rodean el contexto de...
En "Motiva Activa"
El clima laboral (2): dimensiones

Un buen clima laboral favorece la integracion de las personas en la organizacion
y es una de las bases del éxito empresarial. EI ambiente laboral comienza en el
recibimiento grato en la empresa y la preocupacién de la organizacion por el nuevo
trabajador. Se alcanza cuando la...
Arias Rivas, Fortunato (13 marzo 2015) Clima organizacional
Extraido el 20/12/2018 de:
https://pymeactiva.info/2011/06/07/caracteristicas-del-contexto-de-trabajo/

Jamaica (2015) EI concepto de capacitacion, no solamente obedece a un tema de
actualidad o de moda ya que su trascendencia plantea el éxito de la organizacion y en
mayor medida el desarrollo de un area, una region e incluso un pais. Es por ello que
podriamos atender una definicion que puede encerrar la esencia de esta investigacion
segun el cual “ la capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (Siliceo, 2004), en esa
medida, se plantea como tema de analisis, la importancia de un modelo de
capacitacion interna en las pequefias empresas para que puedan ser competitivas a su
nivel y que puedan cumplir con la demanda de cantidad y calidad que le exige el
cliente. Sin embargo, es claro, que este ambito requiere de una estrategia efectiva
que esté acorde al presupuesto de las pequefias instituciones y que se adecuen a los
perfiles de los colaboradores, toda vez que, por su mismo tamafo, estas
organizaciones plantean diversas limitaciones para la implementacion de un
programa claro de capacitacion de personal. (p. 1-5)

Jamaica Linares, Rosa (01 julio 215) “Clasificacién de las competencias a partir del
comportamiento”

Extraido el 04/12/2018 de:
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https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/7168/Trabajo%20final%
20Fabian%20Jamaica%20(1).pdf;jsessionid=C86CDF8E30126460BB3F3A7F045A
44187sequence=1

Pérez (2014) Quienes afirman: A fines de los afios noventa, los Departamentos
(Ministerios) de Trabajo y de Educacion de los Estados Unidos de América crearon
una comision especial para estudiar las clases de competencias y habilidades que
serian necesarias para desempefiarse exitosamente en el mercado de trabajo
actual2. El resultado de esta iniciativa conjunta, que significd encuestar empresas,
trabajadores, profesores y directivos de escuelas y universidades, fue la publicacion
de un informe titulado “Lo que el trabajo exige de las escuelas: informe SCANS para
América 20003.

El informe SCANS se ha convertido en un referente importante para la revision de
los sistemas de educacion en numerosos paises, asi como también para la gestion de
los recursos humanos a nivel de empresas. Por cierto, la clasificacion de las
competencias que usa SCANS no es la Unica (de hecho, existen numerosas, de
diferentes autores), pero la tipologia SCANS tiene el mérito de haber sido construida
integrando de una forma muy racional las dimensiones sicoldgicas y técnicas
implicitas en la categorizacion de las competencias,

El informe SCANS identifica cinco areas clave de competencia laboral, y tres areas
de habilidad personal. Las definiciones de dichas areas son necesariamente
genéricas, lo que permite su aplicacion en cualquier situacion de trabajo. Desde esta
perspectiva, las areas de competencia que define SCANS deben considerarse como
un punto de partida para el analisis y las definiciones méas especificas que se deben
usar para un trabajo en particular. Dichas areas son las siguientes:

Gestion de recursos

Esta area se refiere a las conductas relacionadas con la gestion eficiente del tiempo,
(el dinero, los recursos materiales y de infraestructura y los recursos humanos.
Dinero: hace proyecciones; prepara y administra presupuestos; mantiene registros y
datos financieros)

“Materiales: adquiere, almacena, asigna, y usa materiales y espacios. Recursos

humanos: evalla habilidades de los trabajadores y asigna trabajos como corresponde;
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evalta el desempenio del personal y actia en consecuencia”

(Relacionamiento interpersonal: Esta area se refiere a las conductas que implican la
interaccion eficaz del individuo con otras personas con ocasion del trabajo. Incluye
conductas) como:

“Participa de manera constructiva en equipos de trabajo: Ensefia, capacita o entrena a
otros trabajadores”

“Atiende clientes, publico o proveedores satisfaciendo sus expectativas, en cuanto a
trato, asistencia y entrega de informacion”

“Ejerce liderazgo sobre otros trabajadores, comunicando sus ideas de manera
convincente y responsable, y motivando conductas positivas en el trabajo”

“Negocia con terceros (clientes/colegas/autoridades) para realizar transacciones y
resolver discrepancias o conflictos”

“Trabaja en ambientes diversos, culturales, sociales o de genero”

Uso de informacion

“Esta area se refiere a las conductas relacionadas con el manejo de la informacién
como insumo del proceso de decisiones. Incluye conductas como”

“Busca, adquiere, obtiene o recupera informacion, interpreta y evalta la informacion,
organiza y mantiene actualizada la informacion, comunica informacion”

“Usa instrumentos tecnologicos para procesar informacién (por ejemplo:
computador)

“Comprension de sistemas, Esta area se refiere a las conductas relacionadas con la
comprension de la estructura y el funcionamiento de sistemas complejos. Incluye
conductas como”

“Comprende la estructura y el funcionamiento de sistemas organizacionales, sociales
0 tecnoldgicos, y actta en/sobre ellos., monitorea y corrige el funcionamiento del
sistema. Hace diagndsticos, identifica y evalla tendencias, mide y proyecta efectos, y
corrige desviaciones”

“Disefia y mejora el disefio del sistema, para alcanzar objetivos organizacionales o
mejorar la eficiencia o eficacia del sistema”

Uso de la tecnologia

“Esta area se refiere a las conductas relacionadas con el trabajo con diversas

22



tecnologias. Incluye conductas como: Selecciona tecnologia. Determina los
procedimientos, herramientas, instrumentos y equipos apropiados para realizar un
trabajo”

“Aplica la tecnologia. Aplica métodos adecuados para el montaje, la preparacion y la
operacion de herramientas, instrumentos y equipos. Mantiene aparatos y soluciona
de problemas tecnoldgicos. Previene, diagnostica y corrige problemas relacionados
con el uso y la operacién de herramientas, instrumentos y equipos”

“Clasificacion de las competencias segun los factores del comportamiento, como
alternativa, la competencia de una persona puede ser analizada en base a los factores
que la determinan. Desde esta perspectiva, una clasificacion bastante Gtil de dichos

29 ¢¢ 2 (13

factores —llamados comtinmente” “competencias”- “considera los siguientes™:

“Los conocimientos. Se refieren a la capacidad del individuo para identificar,
reconocer, describir y relacionar objetos -concretos o abstractos- en el ambito de su
trabajo. Dicho conocimiento esta construido a partir del bagaje de conceptos e
imagenes que ha acumulado la persona en su memoria”

“Las habilidades intelectuales. Se refieren a la capacidad del individuo para aplicar
los conocimientos y el juicio en la ejecucion de sus funciones y la solucion de los
problemas del trabajo. Las habilidades intelectuales se refieren al saber hacer”

“Las habilidades sicomotoras. Se refieren a la capacidad del individuo para realizar
movimientos rapidos, seguros y precisos en el trabajo, mediante una accion
combinada de facultades fisicas, sensoriales y mentales. Las habilidades sicomotoras
se refieren a las destrezas operativas del trabajador”

“Las habilidades interpersonales. Se refieren a la capacidad del individuo para
interactuar con otras personas en el trabajo, a fin de comunicarse, persuadir,
entretener, supervisar, ensefiar, negociar o aconsejar. Estas habilidades suponen
atributos de personalidad favorables y el dominio de técnicas de comunicacion que
pueden ser desarrolladas y aprendidas a través de la capacitacion. También se las
suele llamar competencias sociales”

“La disposicion animica. Tiene que ver con los factores que influyen en el estado
afectivo y la voluntad de trabajo de las personas; entre estos se incluyen las actitudes,

las creencias, la percepcidn de equidad, los valores y la motivacion con relacion a las
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condiciones del trabajo” “Cuando las personas enfrentan exigencias en el trabajo que
colisionan fuertemente con los factores de su disposicion animica se generan
reacciones psicoldgicas propias de los estados de estrés laboral que, no sélo
erosionan su disposicion en el trabajo, sino que pueden tener efectos fisioldgicos y
psicologicos graves en el individuo” “No esta demas resumir diciendo que la
disposicion animica es la raiz emocional de la conducta del trabajador en la empresa.
Los rasgos de personalidad relevantes” “El concepto de personalidad ha sido objeto
de mudltiples definiciones a lo largo de la historia; segin las definiciones mas
modernas, se entiende que la personalidad es un conjunto dindmico y organizado de
caracteristicas neuropsicoldgicas que posee un individuo y que influyen de manera
unica en sus cogniciones, sentimientos y comportamientos” “Asi, puede decirse que
la personalidad determina patrones de sentimiento y comportamiento que son
caracteristicos de cada individuo, los que permiten predecir una cierta regularidad en
su forma de sentir y actuar ante determinadas situaciones” “La personalidad esté
determinada por condiciones neuropsicolégicas complejas, profundamente
arraigadas y fuertemente estables en cada individuo, por lo que el poder de la
capacitacion para modificarla es limitado o nulo” “Los rasgos de personalidad no son
positivos 0 negativos en si, sino que su importancia como factores de competencia
laboral debe ser evaluada en funcion del trabajo que deba realizar la persona; por
ejemplo, una personalidad que expresa un alto sentido critico puede ser positiva para
un editor de libros, pero negativa para una persona que ocupa una posicion de
liderazgo™” “La personalidad tiene diversas dimensiones (o rasgos), dentro de las
cuales se inscriben comportamientos humanos tipicos; por ejemplo, la dimension
Expresividad Emocional” “incluye conductas, opuestas, como (a) Atento a la Gente
vs (b) Alejado, Indiferente. La Tabla 1.1 en el Apéndice técnico presenta ejemplos
de rasgos de personalidad de acuerdo con el modelo de 16 factores que propone
Cattel, de frecuente uso en pruebas psicométricas”

“Por cierto, la importancia relativa de las distintas areas de competencia laboral varia
segun la naturaleza del trabajo; por ejemplo, para un operario que ensambla las
piezas de un televisor en un taller las destrezas sicomotoras pueden ser los atributos

mas importantes en su trabajo; en cambio, esos mismos atributos pueden tener poco
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0 ningun valor en el caso de un gerente. Lo contrario sucede con los conocimientos y
las habilidades intelectuales” “De otra parte, las competencias psicosociales -COmo
las habilidades interpersonales y la disposicién afectiva en el trabajo- suelen tener
una importancia relativa parecida en todos los puestos de una organizacion. Algunos
especialistas incluyen también las aptitudes naturales de una persona, fisicas o
intelectuales, entre las &reas de competencia laboral susceptibles de ser mejoradas a
través de la capacitacion” “No obstante, este planteamiento es tema de controversia.
Si por aptitud natural se entiende una capacidad innata para desempefiarse con éxito
en un area de actividad (por ejemplo, algun deporte), el desarrollo de dicha aptitud
tiene limites, lo que no se aviene del todo con los principios de la capacitacion
permanente” “Por esa razon en este texto no se hace referencia a las aptitudes innatas
de las personas como areas que pueden ser susceptibles de desarrollar mediante la
capacitacion, aunque se debe entender que las aptitudes son un requisito para
participar provechosamente en cualquier accion de capacitacion”

“Evidentemente, no todas las competencias pueden ser desarrolladas a través de la
capacitacion, y no todas las competencias presentan el mismo grado de dificultad
para ser identificadas” “Claramente, los conocimientos y las habilidades pueden ser
objeto de la capacitacion y son relativamente faciles de medir; no asi los rasgos de
personalidad relevantes, los cuales tienen un caracter innato y permanente y su
identificacion requieren, a menudo, el uso de técnicas psicométricas especiales” “En
un nivel intermedio se estan las competencias relacionadas con la disposicion
animica en el trabajo; éstas pueden ser modificadas hasta cierto punto mediante la
capacitacion o a traves de intervenciones en otros &mbitos de la gestion de los
recursos humanos como, por ejemplo, las politicas de compensaciones e incentivos
(Pérez, 2014).

Extraido el 04/12/2018 de:

http://www.sence.cl/601/articles-5675_archivo_01.pdf
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2.3. Marco Conceptual.

2.3.1. Capacitacion.

Vizcarra (2015) quien afirma: La funcion de capacitacion es una técnica de
formacion, que se le brinda a una persona o individuo para que desarrolle sus
conocimientos, habilidades y actitudes, de manera mas eficaz a fin de mejorar su
rendimiento presente o futuro. Un programa de capacitacion implica brindar
conocimientos, que luego permitan al empresario en la medida necesaria desarrollar
su labor y sea capaz de resolver los problemas que se le presenten durante su

desempefio, de manera sistematica y organizada en funcion de objetivos definidos.
(p.19)

2.3.2. Desempeifio laboral.

Bohdrquez (2013) “El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohorquez,
como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (citado en Araujo y Guerra,
2007). “Ademas otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone
que el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral” (citado en Araujo y Guerra, 2007)
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y Nivel de Investigacion.

3.1.1. Tipo.
Analitico, EI anélisis estadistico tiene por lo menos dos variables de interés por eso
su andlisis estadistico es bivariado, estos estudios plantean y ponen a prueba
hipotesis evidentemente su nivel mas bésico establece la asociacion entre los

factores.

3.1.2. Nivel.

Descriptivo Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
andlisis. Miden o evalGan diversos aspectos, dimensiones o compenetres de
fendmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es
medir. Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se
mide cada una de ellas independientemente, para que valga la redundancia de lo que

se investiga.

La investigacion del estudio se realizd utilizando el método cientifico, vale decir,
cuando se tiene los elementos que determinan lo que se va a analizar es preciso
establecer métodos y procedimientos de investigacion que permitan solucionar
problemas institucionales y/o establecer mecanismos que cientificamente sean

validas en la solucion de problemas similares en otros mercados.

Al respecto, como existen numerosos procedimientos o técnicas para obtener
informacidn acerca del problema en la presente investigacion, se procedio6 a utilizar
una combinacién de métodos, entre los cuales destacan: recopilacion y analisis
documental, elaboracion y aplicacion de cuestionarios, analisis de los resultados se
hizo uso de procedimientos estadisticos y programas informaticos, complementando

con la observacién, entrevista, entre otros.
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3.2. Disefio de la investigacion

Para el trabajo de investigacion se utilizo el disefio no experimental.
Fue no experimental porque solo se observa las respuestas sin manipular
deliberadamente la variable tal como se encuentra dentro de su contexto, conforme a

la realidad sin sufrir modificaciones.
3.3. Poblacién y muestra.

3.3.1. La poblacién

La poblacion investigada involucré a todos los trabajadores del Mercado Las
Américas del distritito de San Juan Bautista de Ayacucho. 586 propietarios de

MYPES y 5 trabajadores; en total suman 591 personas.

3.3.2. La muestra

La muestra se determind teniendo en cuenta el universo de los trabajadores
(Propietarios, empleados) de acuerdo al siguiente cuadro:
Tabla 1 Poblacion

Trabajadores seguin grupo ocupacional

Trabajadores _
o Cantidad

propietarios

Propietarios 586

Empleados 5

Total, de trabajadores 591

Fuente: Oficina de Administracion Mercado Mayorista Las Américas. Elaboracion

propia

En base a la informacion obtenida se considera una sub poblacion (muestra)
equivalente a la poblacién indistintamente segun la formula aplicada para hallar la

muestra:

Muestra
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El trabajo de campo se realizé utilizando el método de muestreo aleatorio simple,
esto es, todos los elementos de la poblacion tienen las mismas posibilidades de ser
elegidos, eliminando con ello la carga subjetiva del investigador y las posibilidades

de sesgar el estudio. Para tal fin se utilizé la siguiente formula.
Poblacion = N Muestra = n

n = Z?PQH

e2(N-1)+Z?PQ P = 80% = 0.8%

Q=20%=0.2

e=5%=0.05

Z = 95% = 1.96 segun tabla Remplazando datos se tiene:

N = (1.96)? x (0.8)(0.2)(591) = 362.261696
(0.05)%(591-1) + (1.96)(0.8)(0.2) 2.089656

n=174

La forma de como se obtuvo la muestra, ha sido eligiendo indistintamente del total
de la poblacion, este trabajo se realizo dentro del local del Mercado Las Ameéricas,
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
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3.4. Definicion y operacionalizacion de variables

productivo

comparfieros o supervisores.

4.- Cometer errores de forma intencional.

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR )
CONCEPTUAL MEDICION
1.- Bésico
o — Nominal:
1.- Conocimiento 2.- Técnico .
o Porcentaje
La capacitacion es 3.- Avanzado
una técnica de 1 Basi
formacion, que se -~ Basico Nominal:
le brinda a una 2.- Habilidad 2.- Técnico _
persona o Porcentaje
individuo para 3.- Avanzado
Capacitacion que desarrolle sus 1.- Actualizaci6n
conocimientos, o _ _ Nominal:
habilidades y 3.- Requerimiento 2.- Mejoramiento .
actitudes. de _ Porcentaje
ludes, de 3.- Aprendizaje
manera mas eficaz
a fin de mejorar 1.- Toma de decisiones
su rendimiento 2.- Resolucion de problemas Nominal:
presente o futuro. | 4.- Destrezas
3.- Manejar estados de tension Porcentaje
4.- Cooperacion y trabajo en equipo
1..- Calidad de trabajo
N 2.- Planificacién y organizacion del trabajo. | Nominal:
Il.-tDesempeno de 73" Orientacion a resultados. Porcentai
atarea 4.- Priorizacion. orcentaje
5.- Eficiencia.
1.- Tomar iniciativa.
. 2.- Aceptacion y aprendizaje de Nominal:
2.- Desempefio retroalimentacion. _
contextual. 3.- Cooperacion con otros. Porcentaje
El desempefio 4.- Comunicacion efectiva.
laboral, es el nivel 1. - Mistral resilencia.
dle eJeCUCI'O” que 2.- Afrontar situaciones dificiles y
Desempefio ?rgsg'zaa(‘jgr en adversidades.
J 3.- Aportar soluciones creativas a los
laboral lograr las metas problemas.
ggolgugftgzgzzr::tigon 3.- Desempefio 4. - Resolver problemas dificiles. Nominal:
en un tigm o adaptativo 5. - Mantener el conocimiento actualizado. Porcentaje
especifico P 6. - Mantener las habilidades actualizadas.
P ' 7.- Lidiar con situaciones de trabajo
inciertas e impredecibles.
8.- Ajustar el trabajo a las nuevas metas
cuando sea necesario.
1.- Muestra excesiva de negatividad.
4.- Comportamiento i.rg;alz?zc;crigﬁsas que dafian a la Nominal:
laboral contra 3. - Hacer cosas que dafian a los Porcentaje
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3.5. Unidad de Analisis de la investigacion.

Desde el punto de vista metodologico, el desarrollo de una investigacion obliga a
delimitar, en sus inicios, los componentes esenciales del estudio. En los disefios de
campo, particularmente, la estipulacién, diferenciacion y relacion de la unidad de
andlisis y de la unidad de observacion resulta fundamental. EI objetivo de este
trabajo es identificar el nivel de capacitacion y describir el desempefio laboral de un

modo mas simple y comprensible pero riguroso,
3.6. Técnicas e instrumentos

3.6.1 Técnica

Se uso la técnica de la encuesta, la cual fue aplicada a los trabajadores de las micro y
pequefias empresas del Mercado Las Américas del distrito de San Juana Bautista,
Ayacucho, 2018, de acuerdo a la muestra, los cuales respondieron responsablemente

el cuestionario estructurado de 17 preguntas el cual fue utilizado como Instrumento.

3.6.2 Instrumento

El anélisis de la informacidn cuantitativa se realiz6 a través del cuestionario aplicado
a los trabajadores de la micro y pequefia empresa del Mercado Las Ameéricas del
distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018; para el procesamiento de los datos se
empled el programa Excel, para el analisis de los datos se aplicd medidas estadisticas
de acuerdo a la naturaleza de las variables en estudio y los resultados se presentaron
en cuadros y graficos estadisticos.

La informacién obtenida a través de la aplicacién de las encuestas se agrup6 los
resultados por cada una de las dimensiones de las variables en estudio y de

manera global en cuadros estadisticos.

3.7. Procedimiento de la recoleccion de datos

Para realizar la encuesta se pidio permiso al administrador encargado del Mercado
Las Américas del distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018, quien no quiso
facilitarme el listado de los microempresarios registrados pero si accedié a que

pudiera ingresar al local a realizar la encuesta.
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Luego se procedio a realizar la encuesta solicitando indistintamente a quien este
dispuesto a facilitarnos su tiempo y su voluntad de aceptar una encuesta, procediendo
a completar las 174 encuestas.

3.7.2. Plan de andlisis

Para el analisis de datos recolectados de la investigacion se hizo uso del analisis
descriptivo de las variables en estudio, se elaboraron tablas de distribucion de
frecuencias absolutas y relativas porcentuales; se elaboraron figuras estadisticas. La
informacion recabada a través de las encuestas a la muestra, fue necesario
seleccionar aquellos datos relevantes, insumos que posteriormente sirvieron para
interpretar los resultados

De la misma forma para la preparacion y presentacion del presente informe final fue

necesario utilizar los diversos paquetes aplicativos de Microsoft Office.
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3.8.- Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

e . . . . - . Técnicas e

Problema Objetivos Variables Dimensiones Indicadores Poblacién y muestra Métodos instrumentos
Problema General Objetivo General Para conocimiento Para el desempefio contextual Poblacién. Disefio de la Técnicas: La
¢Como es La | Conocer el nivel de De Capacitacién | 1.- Bésico 1.- Tomar iniciativa El Universo investiacion encuesta
Capacitacion 'y el | Capacitaciony el Independiente 2.- Técnico 2.-Aceprtacion y aprendizaje de comprende a todos 10s g '
Desempefio Laboral en | Desempefio Laboral | (X) 1.- Conocimiento | 3~ Avanzado retroalimentacion micr%em resarios Para el trabajo de Instrumento:
las Micro y Pequefias | en las Microy 2 - Habilidad 3.- Cooperacion con otros trabaia do?es del y investigacion se utilizara | EI cuestionario.
Empresas del Mercado | Pequefias Empresas | Capacitacion. 3.- Requerimiento | Para Habilidad 4.- Comunicacion efectiva Mer cJa do Las el disefio de Escala de
Las Américas, distrito | del Mercado Las 4.- Destrezas 1.- Bésico Américas del distrito investigacion no medicion
de San Juan Bautista, | Américas, distrito de 2.- Técnico Para desempefio adaptativo de San Juan Bautista experimental — alternativa.
Ayacucho, 2018. San Juan Bautista, 3.- Avanzado 1.- Mostrar resilencia ’ transversal — descriptivo,

Problemas secundario;
1- ¢(Como es La
Capacitacion en las
Micro y  Pequefias
Empresas del Mercado
Las Américas, distrito
de San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018

2.- ¢(Como es el
Desempefio Laboral en
las Micro y Pequefas
Empresas del Mercado
Las Américas, distrito
de San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018

x

p’i0

Ayacucho, 2018

Objetivos
especificos;

1.-  Identificar el
nivel de

Capacitacion en las
Micro y Pequefias
Empresas del
Mercado Las
Américas, distrito de
San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018

2.-  Describir el
Desempefio Laboral
en las Micro vy
Pequefias  Empresas
del Mercado Las
Américas, distrito de
San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018.

Dependiente

V)

Desempefio
laboral.

De Desemperio
laboral

1.- Desempefio de
la tarea

2.- Desempefio
contextual.

3.- Desempefio
adaptativo

4.-
Comportamiento
laboral contra
productivo

Para Requerimiento
1.- Actualizacion

2.- Mejoramiento

3.- Aprendizaje

Para Destreza

1.- Toma de decisiones

2.- Resolucién de problemas
3.- Manejar estados de tension
4.- Cooperacion y trabajo en
equipo

Para Desempefio de la tarea
1.- Calidad de trabajo

2.- Planificacion y organizacion
del trabajo

3.- Orientacion a resultados

4.- Priorizacion

5.- Eficiencia

2.- Afrontar situaciones dificiles y
adversidades

3.- Aportar soluciones creativas a los
problemas

4.- Resolver problemas dificiles

5.- Mantener el conocimiento
actualizado

6.- Mantener las habilidades

7.- Lidiar con situaciones de trabajo
inciertas e impredecibles

8.- Ajustar el trabajo a las nuevas metas
cuando sea necesario

Para Comportamiento laboral contra
productivo

1.- Muestra excesiva de negatividad

2.- Hacer cosas que dafian a la
organizacion

3.- Hacer cosas que dafian a los
compafieros y supervisores

4.- Cometer errores de forma intencional

Ayacucho, que
comprende 500
microempresarios, 91
empleados, haciendo
un total de 591
registrados en el
Mercado Las
Américas del distrito
de San Juan Bautista,
Ayacucho, 2018.

Muestra

Se obtuvo de una
poblacion de 591
miembros, la cual fue
determinada por la
aplicacion de la
formula muestral para
poblacion finita
obteniendo una
muestra de 174
personas

bajo la supervision del
docente tutor
investigador.

Sera no experimental
porque se realizara sin
manipular
deliberadamente la
variable tal como se
encuentra dentro de su
contexto, conforme a la
realidad sin sufrir
modificaciones.

Sera transversal porque
el estudio se realizara en
un espacio de tiempo
definido o determinado,
donde el estudio tendra
un inicio y un fin.

Sera descriptivo porque
solo se describira las
caracteristicas mas
relevantes y las variables
en estudio.




3.9. Principios éticos:

Declaro bajo juramento que el trabajo no es copia, es la realizacion de mi esfuerzo en
base a los conocimientos adquiridos y puesta en practica, con la asesoria del tutor del
curso.

Declaro que no proporcionaré copia de este proyecto de tesis a otro estudiante, sea de
la universidad ULADECH Catolica u otra universidad.

Declaro que no falseare datos como encuesta, cuestionarios; llenando las encuestas
yo mismo, haciendo llenar con amigos, familiares y/o con cualquier transelnte de la
calle.

Declaro bajo juramento que no direccionare las preguntas de las encuestas.

Declaro bajo juramento lo existente en esta tesis es real.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados.
I. Generalidades.
Tabla 1Edad de los representantes legales de la MYPES

Edad Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
18 - 30 afos 7 4.02%
30 - 50 afios 142 81.61%
50a mas afios 25 14.37%

Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 3. Podemos visualizar lo siguiente: De 18 a 30 afios es el
4.02%, de 30 a 50 afios es 81.61% y de 50 a mas 14.37%.
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Edad 18 - 30 afios 30 - 50 afios 50a mas anos

Gréfico 1 Edad de los representantes legales de las MYPES en el Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
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Tabla 2 Genero de los representantes legales de las MYPES

Genero Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Masculino 41 23.56%
Femenino 133 76.44%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las

Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 4. Podemos visualizar lo siguiente: Genero masculino

23.56%, genero femenino 76.44%.
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Gréfico 2 Genero de los representantes legales de las MYPES en el Mercado Las

Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Tabla 3 Grado de instruccion de los representantes legales de las MYPES

Grado de instruccién Frecuencia absoluta

Frecuencia relativa porcentual

Sin instruccion 5
Primaria 70
Secundaria 93
Superior no universitaria 5
Superior universitaria 1
Total 174

2.87%
40.23%
53.45%

2.87%

0.57%
100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las

Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
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En la tabla y grafico N° 4. Podemos visualizar lo siguiente: Sin instruccion 2.87%,
primaria 40.23%, secundaria 53.45%, superior no universitario 2.87%, superior

universitaria 0.57%.

Gréafico 3 Genero de los representantes legales de las MYPES en el Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Tabla 4 Cargo que desempefia los trabajadores de las MYPES

Cargo que desempefia Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual

Duefio 174 100.00%
Administrador 0 0.00%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 4. Podemos visualizar lo siguiente: Cargo que desempefia
duefio 100.00%, administrador 0.00%..
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Gréfico 4 Cargo Genero de los representantes legales de las MYPES en el Mercado
Las Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Tabla 5 Tiempo que desempefia en el cargo de la MYPE.

Tempo que Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
desempenia el cargo
0 a 3 afnos 25 14.37%
4 a 6 afnos 149 85.63%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 4. Podemos visualizar lo siguiente: Tiempo que desempefia
en el cargo de 0 a 3 afios 14.37%, de 4 a 6 afios 85.63%.
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Gréafico 5 Tiempo que desempefia en el cargo de las MYPES en el Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

Tabla 6 Tiempo de permanencia de la empresa en el rubro de la MYPE.

Tempo de Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
permanencia
0 a 3 afios 40 22.98%
4 a 6 afios 92 52.87%
7 a mas afios 42 24.14%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 4. Podemos visualizar lo siguiente: Tiempo de permanencia
de la empresa en el Mercado Las Américas. 0 a 3 afios 22.98%, de 4 a 6 afios
52.87%, de 7 a mas afos 24.14%.
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Gréafico 6 Tiempo de permanecia de la MYPE en el Mercado Las Américas, distrito
San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Tabla 7 Numero de trabajadores de la MYPE.

Tempo que Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
desempenia el cargo
1 a 5 trabajadores 5 100.00%
6 a 10 trabajadores 0 0.00%
Total 5 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 7. Podemos visualizar lo siguiente: Numero de trabajadores
de 1 a5 trabajadores 100.00%, de 6 a 10 trabajadores 0.00%.
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Gréafico 7 Numero de trabajadores de las MYPES en el Mercado Las Américas,
distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Tabla 8 Las personas que trabajan (empleados) en su empresa son.

Las personas que Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
trabajan en su

empresa son

Familiares 5 100.00%

Personas no familiares 0 0.00%
Total 5 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018
En la tabla y grafico N° 7. Podemos visualizar lo siguiente: Personas que trabajan en

la empresa son familiares 74.07%, personas no familiares 25.93%.
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Gréfico 8 Grafico 8 Personas que trabajan empleados de las MYPES en el Mercado
Las Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Tabla 9 Objetivo de creacién de la MYPE.

Obijetivo de creacion  Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa porcentual

Generar ganancia 37 21.26%
Subsistencia 137 78.73%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 7. Podemos visualizar lo siguiente: Objeto de creacion de la
MYPE, generar ganancia 6.80%, subsistencia 93.20%.
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Gréafico 9 Objeto de creacion de las MYPES en el Mercado Las Américas, distrito
San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Il. Encuesta realizada a los microempresarios trabajadores de las MYPES en el
Mercado Las Américas, distrito San Juna Bautista, Ayacucho, 2018.

2.1. Resultados referente a la Variable Capacitacion.

2.1.1. Dimension conocimiento.
Tabla 10 ¢ Entre estas alternativas mencione el nivel de conocimiento que posee

sobre capacitacion?

Indicadores Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Béasico 145 83.33%
Técnico 20 11.49%
Avanzado 9 5.17%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Ameéricas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 10. Podemos visualizar lo siguiente: Entre estas alternativas
mencione el nivel de conocimiento que posee sobre capacitacion, respondieron:
Basico 83.33%, Técnico 11.49%, Avanzado 5.17%.
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Gréafico 10 Entre estas alternativas mencione el nivel de conocimiento que posee
sobre capacitacion.
2.1.2. Dimension habilidad.

Tabla 11 ¢ Entre estas alternativas mencione el nivel de habilidad sin capacitacion?

Indicadores Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Basico 147 84.48%
Técnico 13 7.47%
Avanzado 14 8.05%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.

En la tabla y grafico N° 11. Podemos visualizar lo siguiente: Entre estas alternativas
mencione el nivel de habilidad sin capacitacion, respondieron: Bésico 84.48%,
Técnico 7.47%, Avanzado 8.05%.
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Grafico 11 Entre estas alternativas mencione el nivel de habilidad sin capacitacion.
2.1.3. Dimension requerimiento.
Tabla 12 ;Cual es el nivel de requerimiento que necesita aprender con la

capacitacion, segun estas alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Actualizacion 15 8.62%
Mejoramiento 33 18.97%
Aprendizaje 126 72.41%

Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 12. Podemos visualizar lo siguiente: Cual es el nivel de
requerimiento que necesita aprender con la capacitacion, segin estas alternativas,

respondieron: Actualizacion 8.62%, mejoramiento 18.97%, aprendizaje 72.41%.
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Gréafico 12 Cudl es el nivel de requerimiento que necesita aprender con la
capacitacion, segun estas alternativas.

2.1.4. Dimension destrezas.
Tabla 13 ;Cual es el nivel de destreza que necesita adquirir con la capacitacion,

segun estas alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa porcentual
Toma de decisiones 5 2.87%
Resolucion de problemas 153 87.93%
Manejar estados de tension 14 8.04%
Cooperacién y trabajo en equipo 2 1.15%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 13. Podemos visualizar lo siguiente: Cudl es el nivel de
destreza que necesita adquirir con la capacitacion, segun estas alternativas,
respondieron: Toma de decisiones 2.87%, resolucion de problemas 87.93%, manejar

estados de tension 8.04%, cooperacion y trabajo en equipo 1.15%.
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Gréafico 13 Cudl es el nivel de destreza que necesita adquirir con la capacitacion,
segun estas alternativas.
2.2. Resultados referente a la VVariable Desempefio Laboral.
2.2.1. Dimension desempefio de la tarea.
Tabla 14 ;Describa usted, el desempefio de la tarea para tener un mejor desempefio

laboral, segun las siguientes alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa porcentual
Calidad de trabajo 15 8.62%
Planificacion y organizacion del 17 9.77%
trabajo.

Orientacion a resultados. 110 63.22%

Priorizacion. 5 2.87%

Eficiencia. 27 15.52%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 14. Podemos visualizar lo siguiente: Describa usted, el
desempefio de la tarea para tener un mejor desempefio laboral, segln las siguientes
alternativas, respondieron: Calidad de trabajo 8.62%, planificacion y organizacion
del trabajo 9.77%, orientacion a resultados 63.22%, priorizacion 2.87%, eficiencia
15.52%.
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Gréafico 14 Describa usted, el desempefio de la tarea para tener un mejor desempefio
laboral, segun las siguientes alternativas.

2.2.1. Dimension desempefio contextual.
Tabla 15 ¢Describe usted, el desempefio contextual para mejorar el desempefio

laboral, segun las siguientes alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Tomar iniciativa. 3 1.72%
Aceptacion y aprendizaje de 4 2.30%
retroalimentacion.
Cooperacidn con otros. 8 4.60%
Comunicacion efectiva. 159 91.38%
Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 15. Podemos visualizar los siguiente: Describa usted, el
desempefio contextual para mejorar el desempefio laboral, segin las siguientes
alternativas, respondieron: Tomar iniciativa 1.72%, aceptacion y aprendizaje de
retroalimentacion 2.30%, cooperacion con otros 4.60%, comunicacion efectiva
91.38%.
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Gréafico 15 Describa usted en lo que es mejor en el desempefio contextual, segun las
siguientes alternativas.

2.2.2. Dimension desempefio adaptativo.
Tabla 16 ¢ Describa usted, el desempefio adaptativo para tener un mejor desempefio

laboral, segun las siguientes alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa porcentual
Mostrar resilencia. 6 3.45%
Afrontar situaciones dificiles y 2 1.15%
adversidades.

Aportar soluciones creativas a los 80 45.98%
problemas.
Resolver problemas dificiles. 13 7.47%
Mantener el conocimiento 5 2.87%
actualizado.
Mantener las habilidades 3 1.72%
actualizadas.
Lidiar con situaciones de trabajo 1 0.57%
inciertas e impredecibles.
Ajustar el trabajo a las nuevas 64 36.78%
metas cuando sea necesario.

Total 174 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las
Ameéricas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018

En la tabla y grafico N° 16. Describa usted, el desempefio adaptativo para tener un
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mejor desempefio laboral, segun las siguientes alternativas, respondieron: Mostrar
resilencia 3.45%, afrontar situaciones dificiles y adversidades 1.15%, aportar
soluciones creativas a los problemas 45.98%, resolver problemas dificiles 7.47%,
mantener el conocimiento actualizado 2.87%, mantener las habilidades actualizadas
1.72%, lidiar con situaciones de trabajo 0.57%, ajustar el trabajo a las nuevas metas

cuando sea necesario 36.78%.
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Gréfico 16 Describa usted, la respuesta que mejor se adapta a tener un mejor
desempefio laboral, segun las siguientes alternativas.

2.2.2. Dimension comportamiento laboral contra productivo.

Tabla 17 ¢ Describa usted, el comportamiento laboral, segun las siguientes

alternativas?

Indicadores Frecuencia absoluta Frecuencia relativa porcentual
Muestra excesiva de 31 17.82%
negatividad.

Hacer cosas que dafian a la 63 36.21%
organizacion.
Hacer cosas que dafian a los 74 42.53%
compafieros o supervisores.
Cometer errores de forma 6 3.45%
intencional.

Total 147 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los propietarios de las MYPE del Mercado Las

Américas, distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
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En la tabla y grafico N° 17. Describa usted, el comportamientos laboral contra
productivos que afecta mas el desempefio laboral, segin las siguientes alternativas,
respondieron: muestra excesiva de negatividad 17.82%, hacer cosas que dafian a la
organizacion 36.21%, hacer cosas que dafian a los compafieros y supervisores

42 .53%, cometer errores de forma intencional 3.45%

Gréfico 17 Describa usted, el comportamientos laboral contra productivos que afecta
mas el desempefio laboral, segln las siguientes alternativas.
4.2. Anélisis de resultados

4.2.1. ldentificar el nivel de Capacitacion en las Micro y Pequefias Empresas del
Mercado Las Ameéricas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Segun los resultados se observa que referente a la Variable Capacitacion. El nivel de
conocimiento es basico con un 83.33%, el nivel de Habilidad sin capacitacion es
bésico con un 84.48%, el nivel de requerimiento en capacitacion es aprendizaje con
un 72.41%, el nivel de destreza a adquirir con la capacitacion es la resolucion de
problemas con un 87.93%, no concuerda con los resultados de Aguilar (2015), que
menciona que el 56% de encuestados nunca recibid capacitacion.

4.2.2. Describir el Desempefio Laboral en las Micro y Pequefias Empresas del
Mercado Las Américas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018.
Segun los resultados se observa que referente a la Variable Desemperiio laboral.

Describe el desempefio de la tarea en la orientacion a resultados con un 63.22%,
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Describe el desempefio contextual la comunicacion efectiva con 91.38%, Describe el
desempefio adaptativo aportar soluciones creativas a los problemas con 45.98%,
Describe el comportamientos laboral contra productivos que afecta mas el
desempefio laboral; hacer cosas que dafian a los compaferos y supervisores con
42.53%.

4.2.3. Discusion.

La mayoria de encuestados reconoce tener un nivel basico en conocimientos y
habilidades, a falta de capacitacion, requieren aprendizaje, requieren tener destreza
para la resolucion de problemas. El desempefio laboral se describe en el desempefio
de la tarea con la orientacion a resultados, el desempefio contextual se describe en la
comunicacion efectiva, el desempefio adaptativo se describe aportando soluciones
creativas a los problemas, el comportamiento laboral contra productivo se describe

en que hacen cosas que dafian a los comparfieros de trabajo y supervisores.
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V. CONCLUSIONES

1.- Sin capacitacion el nivel de conocimiento es basico con un 83.33%, el nivel de
habilidad sin capacitacion es basico con un 84.48%,

2.- El nivel de requerimiento de capacitacion es aprendizaje con un 72.41%, el nivel
de destreza a adquirir con la capacitacion es la resolucién de problemas con un
87.93%.

3.- El desempefio laboral describe el desempefio de la tarea la orientacion a
resultados con un 63.22%, describe el desempefio contextual la comunicacién
efectiva con 91.38%,

4.- Describe el desempefio adaptativo aportar soluciones creativas a los problemas
con 45.98%, describe el comportamientos laboral contra productivos hacer cosas

que dafian a los compafieros y supervisores con 42.53%.
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ANEXOS

Anexo 1 Validacion de la encuesta

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

Anexo 5 TABLA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS UNIVERSIDAD CATOLICA ULADECH

APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE | INSTITUCION DONDE LABORA | NOMBRE DEL INSTRUMENTO | AUTOR DEL INSTRUME

TIPE Leaneco Oonlys@. | <o ko — g

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Plancamiento estratégico y mejora continua de la gestion comercial en el Mercado Mayorista Las Américas de Ayacucho. 2018™

.- ASPECTOS DE EVALUACION,

CRITERIOS DE ITEM A EVALUAR DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
EVALUACION

5 ] 10 | 15 [ 20 | 25 [ 30 | 35 [ 40 | 45 [ 50 [ s5 [ 60 [ 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 [ 100

T- Claridad Esta formulado con =

lenguaje apropiado
2 - Objetividad Esta expresado en

conductas observables X
3 - Actualizacion Esta adecuado al

avance de la ciencia y

la tecnologia
3-0r Esta org do en

forma logica
5 - Suficiencia Comprende aspectos

cuantitativos

decuado para medir
pectos de interes

6 - Intencionalidad

basado en aspectos

7 .- consistencia s
teoricos cientificos

8 - Coherencia Entre las variable.
dimensiones
-indicadores ¢ items

9.- Metodol La spond
al proposito de la

_investigacion

10.- Pert a Las i
consideradas permiten
evaluar la variable en
su conjunto

A AR

11.- OPINION DE APLICACION.

]\/(\/},9\,’\,&9/

11L- PROMED}O DE EVALUACION.

Sdn.
CLAD. 1253

Firma del experto § A o2 fp-i5
DNIN' 2§20 2, /}/‘nm vaC, 23

Lugar y fecha
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Anexo 2 Cuestionario de preguntas, encuesta

CUESTIONARIO DE CAPACITACION Y DESEMPENO LABORAL

UNIVERSIDAD CATOLICA 1LLOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion de las micro y
pequefias empresas para desarrolla el trabajo de investigacion titulado: “La
Capacitacion y el Desempefio Laboral de las Micro y Pequefias Empresas del
Mercado Las Américas, distrito de San Juan Bautista, Ayacucho, 2018 Para obtener
el titulo de licenciado en administracion. Se le agradece anticipadamente la

informacion que usted proporcione.

GENERALIDADES
REFERENTE A LOS REPRESENTANTES DE LAS MICRO Y PEQUENAS
EMPRESAS.

Edad

18 =30 M08 .. eueeneieiieeie total.....
31 =50 @008 .t ut ittt total.....
51 @MASANOS. . .uvtneeeniee ettt total.....
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Genero
MaASCULIINO. . .. v et total.....

Femenino....ooooveeeeeeii total.....

Grado de instruccion

Sin INSUCCION. ...ttt total.....
PIIMAITA. ..o total....
Secundaria...........cooviiiiiiiiii i total....
Superior No universitaria...............ccoooeeieriinannnnn. total....
Superior universitaria...............o.oeeriiiinieninnannn. total....

Cargo que desempefia

0 @3 AM0S. et ettt total
4 a0 AMI0S. ottt total
T AINAS ATIOS .« e vttt ettt et et total

REFERENTE A LAS CARACTERISTICAS DE LAS MICRO Y PEQUENAS
EMPRESAS.

Tiempo de permanencia de la empresa en el rubro

(R 11 1o T total.....
A A6 A0I0S. .ottt total.....
T AINAS A0S« e ettt ettt total.....

Numero de Trabajadores

la5trabajadores..........coooviiiiiiiiiii total.....
6 a 10 trabajadores..........ooevviiiiiiiiii i total....
11 a mastrabajadores...........c.ooviiiiiiiiiiin, total.....
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Las personas que trabajan en su empresa son:
Familiares. . ..o.oo oo total....

Personas no familiares........c.coovveeeeeeeeieeeeeneennnnnnn. total....

Obijetivo de creacion
Generar GanancCia.........o.eeveenienreinieiienieaeaeanann total....

SUDSISTENCIA. . . ettt e et total....

REFERENTE A LA VARIABLE CAPACITACION

¢Entre estas alternativas mencione el nivel de conocimiento que posee sobre
capacitacion?

Basico

Técnico

Avanzado

¢ Entre estas alternativas mencione el nivel de habilidad sin capacitacion?

Bésico

Técnico

Avanzado

¢Cual es el nivel de requerimiento que necesita aprender con la capacitacion, segun
estas alternativas?

Actualizacion

Mejoramiento

Aprendizaje

¢Cual es el nivel de destreza que necesita adquirir con la capacitacion, segun estas
alternativas?

Toma de decisiones

Resolucion de problemas

Manejar estados de tension

Cooperacion y trabajo en equipo
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REFERENTE A LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

¢Describa usted, el desempefio de la tarea para tener un mejor desempefio laboral,
segun las siguientes alternativas?

Planificacion y organizacion del trabajo

Orientacion a resultados

Priorizacion

Eficiencia

¢Describe usted, el desempefio contextual para mejorar el desempefio laboral, segun
las siguientes alternativas?

Tomar iniciativa

Aceptacion y aprendizaje de retroalimentacion

Cooperacion con otros

Comunicacion efectiva

¢Describa usted, el desempefio adaptativo para tener un mejor desempefio laboral,
segun las siguientes alternativas?

Mostrar resilencia

Afrontar situaciones dificiles y adversidades

Aportar soluciones creativas a los problemas

Resolver problemas dificiles

Mantener el conocimiento actualizado

Mantener las habilidades

Lidiar con situaciones de trabajo inciertas e impredecibles

Ajustar el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesario

¢Describa usted, el comportamiento laboral, segun las siguientes alternativas?
Muestra excesiva de negatividad

Hacer cosas que dafian a la organizacion

Hacer cosas gque dafian a los comparieros y supervisores

Cometer errores de forma intencional
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Anexo 3 Relacion de MYPES en el mercado Las Américas, distrito de San Juan

Bautista, Ayacucho, 2018.

Ne Rubro Numero de puestos expendio, Lugar
servicio y de trabajo
Verduras 43 Mercado Las Américas, distrito San Juan
01 Bautista-Ayacucho, 2018.
Mercado Las Américas, distrito San Juan
02 Tuberculos 100 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
03 Granos 61 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
04 Abarrotes 75 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
05 Comidas 80 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
06 | Carneroja 36 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
07 | Carne de pollo 66 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
08 Frutas 20 .
Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
09 | Jugueterias 10 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
10 Ropa para 14
damas Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
11 Zapatos 30 Bautista
Venta de ropas Mercado Las Ameéricas, distrito San Juan
12 |nter_|ores y 42 Bautista
medias
Mercado Las Américas, distrito San Juan
13 | Peluquerias 5 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
14 | Juggleries 6 Bautista
Mercado Las Américas, distrito San Juan
15 Salon de belleza 3 .
Bautista
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